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POVZETEK 
Urejanje delovnega časa je že desetletja v ospredju političnih, ekonomskih in socialnih razprav 
tako na mednarodni in evropski ravni kot tudi na nacionalni ravni, zaradi česar je bilo potrebno 
v zadnjih desetletjih organizacijo dela, vključno z delovnim časom, prilagoditi potrebam 
globalizacije, globalne konkurence in razvoju informacijske tehnologije. Kot odziv na te 
spremembe so se začele pojavljati fleksibilne oblike razporejanja delovnega časa 
posameznega delavca, hkrati pa so se zaradi teženj delodajalcev, da delo prilagodijo 
naraščajočemu storitvenemu sektorju, pojavile nove oblike dela, v okviru katerih delavec delo 
opravlja s pomočjo informacijske tehnologije ali pa se prek informacijske tehnologije odzove 
na potrebe delodajalca po delu. To pa ni edini način, na katerega je informacijska tehnologija 
vplivala na delovni čas. Delavci, ki delo opravljajo v tradicionalnem delovnem razmerju, so s 
pomočjo informacijske tehnologije postali dosegljivi kjerkoli in kadarkoli. S tem se obseg dela 
posameznega delavca povečuje, kar ima posledice tudi na področju varnosti in zdravja pri 
delu. Uporaba informacijske tehnologije glede na dan zakonski okvir prinaša nove izzive v 
zvezi z vštevanjem dela v delovni čas in opredelitve delovnega časa tako z vidika 
maksimalnega dnevnega in tedenskega delovnega časa kot tudi z vidika zagotavljanja 
minimalnega počitka. Stalna dosegljivost delavcev pa je v številnih evropskih državah že 
prispevala k razvijanju t.i. pravice do izključitve.  
 
Ključne besede: delovni čas, fleksibilizacija delovnega časa, delo z uporabo informacijske 




For decades, working time has been at the forefront of political, economic and social debates 
both at international and European as well as at national level. Employers had to adapt 
organization of work, including working time to globalization, global competition and progress 
on a field of information technologies. In response to these changes flexible forms of working 
time have emerged. Furthermore, employers’ aspirations to adapt work to the growing service 
sector have resulted in the emergence of new forms of employment where information 
technology is broadly used as means of work or to respond to employers’ needs. However, 
this is not the only way in which information technology affected working time. Workers in a 
traditional employment relationship have with information technology become accessible 
anytime and anywhere, which increased their workload and negatively affected occupational 
health and safety. Given the current legal framework, the use of information technology brings 
new challenges in defining the scope of work after working hours, especially in determining 
working time in terms of maximum daily and weekly working time, as well as from the aspect 
of ensuring minimum rest. Constant availability of workers has already been addressed in a 
few European countries, which have implemented the right to disconnect into their legislature.  
 
Keywords: working time, flexibilization of working time, ICT based work, constant availability, 
telework, on call work, platform work, the right to disconnect.  
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Delovni čas je eden izmed najpomembnejših institutov delovnega prava tako za delodajalca 
kot za delavca, kar izhaja že iz definicije delovnega razmerja, ki ga 4. člen Zakona o delovnih 
razmerjih1 opredeljuje kot »razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec 
prostovoljno vključi v organiziran delovni proces delodajalca in v njem za plačilo, osebno in 
nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca«. Izhajajoč iz definicije 
lahko delovni čas opredelimo kot element organizacije delovnega procesa, ki ga delodajalec 
oblikuje upoštevajoč svoje potrebe ter tudi potrebe delavcev. Znotraj delovnega časa 
delodajalec upravičeno pričakuje opravljanje dela, medtem ko lahko delavec s preostalim 
časom, ki zanj ni delovni čas ampak prosti čas, načeloma prosto razpolaga.  
 
V zadnjih desetletjih je na organizacijo delovnega procesa in s tem na opredelitev ter 
organiziranje delovnega časa pomembno vplivala globalizacija, globalna konkurenca in razvoj 
informacijske tehnologije. V le-to poleg (prenosnih) računalnikov spadajo vsaj še tablični 
računalniki in pametni telefoni, preko katerih je možna komunikacija tudi prek aplikacij, zaradi 
česar delodajalci vse bolj težijo k fleksibilizaciji delovnih procesov in prožnejši organizaciji 
delovnega časa. Vse to je pripomoglo k razvoju fleksibilnejšega urejanja delovnega časa in k 
oblikovanju novih oblik dela. Poleg tega je neprestana uporaba informacijske tehnologije v 
službene namene ter povezava s svetovnim spletom in s tem dostopnost elektronske pošte 
delo spremenila tako, da je delavec, ki jo pri delu uporablja, dosegljiv kjerkoli in kadarkoli ter 
tudi po koncu delovnega časa, delo pa lahko začne opravljati takoj, ko se za to pokaže potreba. 
Oblikovala se je nova, »just in time« organizacija dela, v skladu s katero delodajalci delavce 
na delo pozovejo, ko jih potrebujejo.  Še več, delavci lahko s pomočjo informacijske tehnologije 
brez potrebe ali odreditve delodajalca delo nadaljujejo doma. Situacije, ko delavec po 
končanem delovnem dnevu doma nadaljuje delo prek informacijske tehnologije ali odgovarja 
na službena elektronska sporočila, postajajo vse pogostejše. Posledično se briše meja med 
delovnim in prostim časom, kar prinaša nove izzive tudi na področju varnosti in zdravja 
delavcev.2 
 
Na pojav novih oblik dela, fleksibilizacije delovnega časa in stalne dosegljivosti v dobi 
informacijske tehnologije, ki odstopajo od tradicionalne opredelitve in razporeditve delovnega 
časa, že opozarjajo tako tuji kot domači pravi strokovnjaki. Pravice delavcev se v takih oblikah 
zaposlitve praviloma zmanjšujejo, saj ponavadi ne gre za pogodbe o zaposlitvi, za katere bi 
veljala delovnopravna zakonodaja, delavcem pa tako ni zagotovljena osnovna, minimalna 
 
1 Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 21/13, 78/13 – popr., 47/15 – ZZSDT, 33/16 – PZ-F, 52/16, 15/17 – odl. US in 
22/19 – ZPosS). 




varnost. Na to so se že odzvale nekatere evropske države, ki skušajo vpliv sodobnih 
informacijskih tehnologij omejiti s t.i. pravico do izključitve.   
 
Iz zgoraj navedenega problema izhajajo tudi naša raziskovalna vprašanja, in sicer nas zanima, 
kako delovni čas določajo fleksibilne oblike zaposlitve ter ali je mogoče trenutno veljavne 
pravne vire na tako opredelitev aplicirati, delavcem pa posledično zagotoviti minimalne 
pravice. V ta namen se bomo v magistrskem diplomskem delu osredotočili na urejanje 
delovnega časa, njegovo opredelitev in razporeditev v okviru novih fleksibilnih (pogodbenih) 
oblikah. Zanimalo nas bo, s kakšnimi ukrepi se delodajalci spopadajo s potrebo po vse večji 
fleksibilizaciji delovnega časa in prilagoditvi delovnih procesov naraščajočemu storitvenemu 
sektorju. Drugo raziskovalno vprašanje, ki izhaja iz zgoraj opredeljenega problema je, kako je 
uporaba informacijske tehnologije vplivala na delovni čas in kaj sploh šteti v delovni čas 
delavcev, ki delo opravljajo z uporabo informacijske tehnologije ter kako na tako definicijo 
delovnega časa aplicirati trenutno veljavne pravne vire. Tako nas bo v okviru naraščajoče 
stalne dosegljivosti delavcev, ki jo je prinesla uporaba informacijske tehnologije, zanimalo, kdaj 
se opravljanje dela po končanem delovnem času doma šteje v delovni čas tudi z vidika 
maksimalnega dnevnega in tedenskega delovnega časa, nadurnega dela ter upoštevanja 
pravice delavcev do minimalnega dnevnega počitka. Ugotovitve v zvezi z vplivom 
informacijske tehnologije na delovni čas bomo povezali tudi z brisanjem meja med zasebnim 
in poklicnim življenjem delavcev ter vplivom na varnost in zdravje pri delu.  
 
S teoretično raziskavo bomo v magistrskem diplomskem delu prikazali vpliv digitalizacije in 
uporaba informacijske tehnologije na definicijo delovnega časa ter s tem na brisanje mej med 
zasebnim in poklicnim življenjem delavcev, saj menimo, da trenutno veljavni pravni viri, ki 
urejajo delovni čas, tem spremembam v organizaciji dela in določanju delovnega časa še ne 
sledijo.  
 
V prvem delu magistrskega diplomskega dela bomo tako najprej prikazali definicijo in urejanje 
delovnega časa v mednarodnih, evropskih ter domačih pravnih virih. V drugem delu se bomo 
osredotočili na pojem fleksibilizacije delovnega časa, ki jo bomo povezali z že obstoječimi 
fleksibilnimi oblikami delovnega časa ter z vidika delovnega časa prikazali tudi nekatere nove 
oblike dela, na katere je vplival razvoj informacijske tehnologije. V tretjem delu bomo najprej 
opredelili stalno dosegljivost delavcev v dobi informacijske tehnologije ter prikazali vpliv 
uporabe informacijske tehnologije pri delu na opredelitev delovnega časa tudi z vidika 
aplikacije pravil o minimalnem počitku, nadurnem delu in maksimalnem dnevnem in 
tedenskem delovnem času. Nazadnje bomo z vidika pravil o varnem in zdravem delu prikazali 





Pri raziskovanju bomo z deskriptivno metodo zbiranja, ovrednotenja in izločevanja podatkov 
ter metodo dedukcije, indukcije ter sinteze iz virov tujih in domačih avtorjev ter veljavnih 
mednarodnih in domačih pravnih virov, nenazadnje pa tudi iz sodne prakse tako Sodišča 





2 VELJAVNA PRAVNA UREDITEV DELOVNEGA ČASA 
Delovni čas je eden izmed najpomembnejših institutov delovnega prava, tesno povezan s 
samim nastankom delovnega razmerja in je kot pravna kategorija pomemben tako za 
delodajalce kot za delavce.3 Za delodajalce je pomemben predvsem z vidika organiziranja 
delovnega procesa, saj se s pravno ureditvijo omejuje dolžina delovnega časa ter njegovo 
razporejanje. Pomemben je tudi z ekonomskega vidika, kajti na njem temeljijo stroški dela oz. 
plača delavca. Za delavce pa omejevanje delovnega časa predstavlja pomemben element pri 
usklajevanju poklicnih in družinskih obveznosti ter prostega časa.4 Zakonodajalec je pri 
opredeljevanju dolžine delovnega časa ter pri urejanju njegove razporeditve vse bolj razpet 
med zahtevo delodajalcev po fleksibilnejši organizaciji delovnega časa ter zahtevo po 
varovanju delovnopravnega položaja, pri čemer je pomembno tudi usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja delavcev. Pri pravnem urejanju delovnega časa je tako potrebno 
upoštevati tudi varstveni vidik ureditve delovnega časa. Dolžina in razporeditev delovnega 
časa vključno z odmori in dopusti namreč vpliva na obremenitev delavca oz. njegove 
psihofizične sposobnosti.5 S podaljševanjem trajanja delovnega časa delavca se namreč 
pojavlja več poškodb pri delu in poklicnih bolezni, povečuje se psihofizična obremenitev in 
utrujenost delavcev, vse skupaj pa lahko vpliva ne samo na kvaliteto in produktivnost dela 
ampak tudi na kvaliteto življenja.6 Z vidika zaposlenih je tako delovni čas eden ključnih 
elementov varnosti in zdravja pri delu.7 
 
Urejanje in regulacija delovnega prava je že desetletja v ospredju političnih, ekonomskih in 
socialnih razprav tako na mednarodni in evropski ravni kot tudi na nacionalni ravni,8 pri čemer 
je njegovo pravno urejanje od kvantitativnega in stalnega prešlo k kvalitativnemu in 
fleksibilnemu. Kvantitativni pristop urejanja delovnega časa je prevladoval vse do sredne 20. 
stoletja.9 Vse od industrializacije dalje je namreč prevladoval od 14 do 16 urni delavnik, ki se 
je počasi zmanjševal na 12, 11 in ob koncu 1. svetovne vojne na 10 urni delavnik.10 Od začetka 
80. let prejšnjega stoletja pa se je kot rezultat ekonomskih in tehnoloških sprememb, 
globalizacije, naraščajoče konkurence, novih oblik dela, situacije na trgu dela in demografskih 
zahtev začel uveljavljati kvalitativni pristop. Le-ta z vidika delavcev pomeni spremembe v 
razporejanju delovnega časa, ki odstopajo od običajnega polnega delovnega časa,11 dela za 
 
3 P. Končar, O razvoju urejanja delovnega časa in nekaterih dilemah glede njegove opredelitve, v: Delavci in delodajalci 2-
3/2009/IX, 2009, str. 128. 
4 N. Belopavlovič, Delovni čas kot sestavni del varnega in zdravega dela, v: Delavci in delodajalci 2-3/2010/X, str. 264. 
5 Š. Bečan, N. Belopavlovič, E. Korpič Horvat, B. Kresal, K. Šoltes Kresal, Š. Mežnar, I. Robnik, D. Senčur Peček, M. Šetinc 
Tekavc, Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) s komentarjem, 2016, str. 829. 
6 B. Kresal, Skrajševanje delovnega časa, v: Delavci in delodajalci 4/2008/VIII, 2008, str. 622. 
7 M. Rijavec, Spremembe direktive o organizaciji delovnega časa, v: Pravna praksa, št. 10, 2006, str. 15. 
8 Eurofound, Working time developements in the 21st century, 2016, str. 1. 
9 P. Končar, O razvoju urejanja delovnega časa in nekaterih dilemah glede njegove opredelitve, v: Delavci in delodajalci 2-
3/2009/IX, 2009, str. 128–130. 
10 ILO, Hours of work, From fixed to flexible?, 2005, str. 2. 




nedoločen čas ali od tedenskega delovnega časa. Gre za odraz teženj, da delo prilagodimo 
delavcu. V sedanjem urejanju delovnega časa so poleg interesov delavcev enako pomembni 
tudi interesi delodajalcev, katerih cilj je čim večja produktivnost in čim manjši stroški dela, kar 
je vodilo k podaljševanju obratovalnega časa ter k uvajanju fleksibilnosti v delovni čas,12 pri 
čemer pa morajo biti upoštevane omejitve, ki jih določa delovna zakonodaja.  
 
Zaradi pomembnosti urejanja je (bil) delovni čas predmet ureditve tako na ravni Mednarodne 
organizacije dela kot na ravni Sveta Evrope (SE) ter Evropske unije (EU).13 Vse organizacije 
so v preteklosti sprejemale in še vedno sprejemajo mednarodne dokumente, ki bodo 
predstavljeni v nadaljevanju.   
 
2.1 PRAVNA UREDITEV DELOVNEGA ČASA NA MEDNARODNI RAVNI 
2.1.1 Mednarodna organizacija dela 
Mednarodna organizacija dela (MOD), katere namen je uveljavljanje socialne pravičnosti in 
mednarodno priznanih človekovih pravic ter pravic iz dela, je specializirana agencija 
Organizacije združenih narodov (OZN), ki je bila leta 1919 ustanovljena z Versajsko pogodbo, 
leta 1949 pa je postala prva specializirana agencija OZN.14 
 
Urejanje delovnega časa je bila že od začetka najpomembnejša tema MOD. Že v VIII. Delu 
preambule Versajske pogodbe je kot eden izmed nujnih ukrepov za izboljšanje delovnih 
pogojev omenjeno urejanje delovnega časa, vključno z določitvijo maksimalnega dnevnega 
delovnega časa in delovnega tedna. Prva konvencija, ki jo je po ustanovitvi leta 1919 sprejela 
MOD, je Konvencija o omejitvi delovnika v industrijskih podjetjih, ki je delo omejila na 8 ur 
dnevno in 48 ur tedensko.15 Ta konvencija Slovenije ne zavezuje. MOD je v času do začetka 
druge svetovne vojne leta 1939 sprejela kar 67 konvencij, ki so se nanašale na splošne 
delovne razmere, v veliki večini na urejanje delovnega časa. Tudi po drugi svetovni vojni je 
MOD s svojo normativno dejavnostjo nadaljevala in sprejela številne konvencije, med drugim 
tudi konvencije, ki urejajo različne vidike delovnega časa.16  
 
 
12 P. Končar, O razvoju urejanja delovnega časa in nekaterih dilemah glede njegove opredelitve, v: Delavci in delodajalci 2-
3/2009/IX, 2009, str. 130. 
13 Š. Bečan, N. Belopavlovič, E. Korpič Horvat, B. Kresal, K. Šoltes Kresal, Š. Mežnar, I. Robnik, D. Senčur Peček, M. Šetinc 
Tekavc, Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) s komentarjem, 2016, str. 829. 
14 M. Novak, P. Končar, A. Bubnov Škoberne (ur.), Konvencije Mednarodne organizacije dela s komentarjem, 2006, str. 19 
15 Konvencija MOD št. 1 in ILO, Hours of Work, From fixed to flexible?, 2005, str. 3. 
16 Npr. Konvencija št. 30 o ureditvi delovnega časa v trgovinah in uradih (1930), Konvencija št. 47 o skrajševanju delovnega 
časa na 40 ur na teden (1935), Konvencija št. 49 o skrajševanju delovnega časa v proizvodnji stekla za steklenice (1935), 
Konvencija št. 51 o skrajševanju delovnega časa pri javnih delih (1936), Konvencija št. 153 o delovnem času in počitku v 
cestnem prometu (1979), ter Konvencija št. 180 o delovnem času pomorščakov in številu posadke na ladji (1996); N. 




Slovenijo v zvezi z delovnim časom zavezujejo Konvencija št. 14 o tedenskem počitku v 
industrijskih podjetjih (1921), Konvencija št. 90 o nočnem delu otrok v industriji (revidirana, 
1948), Konvencija št. 106 o tedenskem počitku v trgovini in uradih (1957), Konvencija št. 132 
o plačanem letnem dopustu (revidirana, 1970), Konvencija št. 171 o nočnem delu (1990), ter 
Konvencija št. 175 o delu s krajšim delovnim časom (1994).17  
 
2.1.2 Organizacija združenih narodov 
Na ravni OZN začetki oblikovanja pravic delavcev izhajajo iz leta 1948, ko je bila sprejeta in 
razglašana neobvezujoča Splošna deklaracija o človekovih pravicah, ki v 24. členu določa, da 
ima vsakdo pravico do počitka in prostega časa, vključno z razumno omejitvijo delovnih ur, in 
pravico do občasnega plačanega dopusta.18 
Drugi pomemben dokument OZN, ki se nanaša na omejevanje delovnega časa, je Mednarodni 
pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah iz leta 196619, ki v 7. členu določa, da ima 
vsakdo pravico do pravičnih in ugodnih delovnih pogojev, ki v zvezi z delovnim časom 
zagotavljajo počitek, prosti čas, ustrezno omejitev delovnega časa, periodičen plačan dopust 
ter nadomestilo za praznične dni. 
 
2.2 PRAVNA UREDITEV DELOVNEGA ČASA NA EVROPSKI RAVNI 
2.2.1 Svet Evrope 
V Svetu Evrope je bila kot protiutež Evropski konvenciji o človekovih pravicah, ki ureja osebne 
in politične pravice, leta 1996 sprejeta spremenjena Evropska socialna listina, ki vsebuje 
temeljne socialne in ekonomske pravice. V Sloveniji je bila ratificirana leta 1999.20 
 
Pravico do pravičnih pogojev dela ureja 2. člen konvencije, na podlagi katerega morajo za 
zagotovitev učinkovitega uresničevanja pravic do pravični pogojev dela pogodbenice:  
a) določiti razumno trajanje dnevnega in tedenskega delovnega časa, pri čemer naj bi se 
delovni teden postopoma skrajševal do ravni, ki jo dopuščajo povečanje storilnosti in 
drugi dejavniki;  
b) določiti plačane državne praznike;  
c) določiti najmanj štiritedenski plačani letni dopust;  
 
17 M. Novak, P. Končar, A. Bubnov Škoberne (ur.), Konvencije Mednarodne organizacije dela s komentarjem, 2006, str. 236–
264. 
18 10. decembra 1948 jo je z resolucijo št. 217 A (III) sprejela in razglasila Generalna skupščina Združenih narodov. 
19 Sprejela ga je Generalna skupščina Združenih narodov 16. decembra 1966 z resolucijo št. 2200 A (XXI), veljati pa je začel 3. 
januarja 1976. 




d) odpraviti tveganja, značilna za nevarne ali nezdrave poklice, kjer pa še ni bilo mogoče 
odpraviti ali zmanjšati takih tveganj pa določiti skrajšanje delovnega časa ali dodati 
plačani dopust delavcem, ki opravljajo take poklice;  
e) zagotavljati tedenski počitek, ki je, če je mogoče, na dan, ki je po tradiciji ali običajih v 
posamezni državi ali območju priznan kot dan počitka;  
f) zagotavljati, da se delavce pisno obvesti čimprej, nikakor pa ne kasneje kot v dveh 
mesecih po dnevu začetka zaposlitve o bistvenih elementih pogodbe ali zaposlitvenega 
razmerja;  
g) zagotavljati, da delavci, ki opravljajo nočno delo, prejemajo ugodnosti zaradi posebne 
narave svojega dela.  
 
2.2.2 Evropska unija 
Na pravno urejanje delovnega časa v Sloveniji so po letu 2004, ko je Slovenija vstopila v 
Evropsko unijo (EU), pomembno vplivali pravni akti EU, vključno s sodno prakso Sodišča 
Evropske unije (SEU). Že primarna pravna vira,  Pogodba o Evropski uniji21 in Listina Evropske 
unije o temeljnih pravicah22, opozarjata na potrebo po reguliranju delovnega časa. Pogodba o 
Evropski uniji v 6. členu določa, da EU priznava pravice, svoboščine in načela iz Listine EU in 
da temeljne pravice iz Evropske konvencije človekovih pravic (EKČP) kakor tudi pravice, ki 
izhajajo iz ustavnega izročila, skupnega državam članicam, upošteva kot splošna načela in kot 
taka del prava EU. Listina EU pa v 31. členu o poštenih in pravičnih delovnih pogojih določa, 
da ima vsak delavec pravico do zdravih in varnih delovnih pogojev ter delovnih pogojev, ki 
spoštujejo njegovo dostojanstvo. Poleg tega ima vsak delavec pravico do omejenega 
delovnega časa, dnevnega in tedenskega počitka ter plačanega letnega dopusta. Izboljšanje 
življenjskih razmer ter delovnih pogojev pa v 151. členu med cilje socialne politike uvršča 
Pogodba o delovanju Evropske unije.23 V skladu s tem členom in načelom subsidiarnosti lahko 
EU dopolnjuje ukrepe držav članic na področju delovnega prava, vključno na področju 
delovnega časa. Pri tem vse direktive EU, ki so bile v zvezi s tem sprejete, sledijo načelom 
MOD glede organizacije delovnega časa in države članice zavezujejo k ureditvi delovnega 
časa na podoben način kot norme MOD.24  
 
Kljub temu, da je EU različne vidike delovnega časa urejala v direktivah, je eden izmed 
najpomembnejših pravnih aktov, ki na ravni EU ureja delovni čas, zagotovo Direktiva 
2003/88/ES o določenih vidikih organizacije delovnega časa25, ki je nasledila Direktivo Sveta 
 
21 Pogodba o Evropski uniji, UL C 202, 7. 6. 2016. 
22 Listina Evropske unije o temeljnih pravicah, 2012/C 326/02. 
23 Pogodba o delovanju Evropske unije, UL C 202, 7. 6. 2016. 
24 N. Belopavlovič, Delovni čas kot sestavni del varnega in zdravega dela, v: Delavci in delodajalci 2-3/2010/X, 2010, str. 26. 
25 Direktiva 2003/88/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 4. novembra 2003 o določenih vidikih organizacije delovnega 




93/104/ES26. Glavni namen Direktive 2003/88/ES, ki predstavlja temeljni pravni vir na ravni EU 
v zvezi z delovnim časom, je prilagoditev dela delavcu in v zvezi s tem določitev minimalnih 
zahtev glede varnosti in zdravja pri organizaciji delovnega časa. To izhaja tako iz recitalov 2 
in 4 kot tudi iz dejstva, da je bila kot ukrep na področju varnosti in zdravja pri delu sprejeta na 
podlagi 153. člena PDEU27.28 SEU je v sodbi Dellas29 razsodilo, da zahteve direktive o 
najdaljšem delovnem času, plačanem letnem dopustu in minimalnem času počitka sestavljajo 
pravila prava socialne varnosti EU, ki so posebnega pomena in do katerih mora biti upravičen 
vsak delavec. 
 
Direktiva 2003/88/ES se nanaša na minimalne zahteve v zvezi z delovnim časom, in sicer na 
minimalni čas dnevnega počitka, tedenskega počitka in letnega dopusta, kot tudi na odmore 
in najdaljši tedenski delovni čas, ureja pa tudi določene vidike nočnega in izmenskega dela ter 
vzorcev dela. Države članice lahko s svojimi predpisi določijo višjo stopnjo varovanja 
delavcev.30 1. člen Direktive 2003/88/ES določa, da se le-ta uporablja za vse sektorje 
dejavnosti, tako javne kot zasebne, iz njenega dometa pa izključuje pomorščake.  
 
Direktiva v 2. členu delovni čas določa kot vsak čas, v katerem delavec dela, je na razpolago 
delodajalcu in opravlja svoje naloge ali dolžnosti v skladu z nacionalno zakonodajo in/ali 
prakso. Iz tega razberemo, da je koncept delovnega časa sestavljen iz treh elementov, in sicer  
a) časa, ko delavec dela;  
b) časa, ko je delavec na razpolago delodajalcu; 
c) časa, ko delavec opravlja svoje naloge in obveznosti.  
 
Vprašanje, ki se pri tem poraja, še posebej v primeru delavcev, ki delajo na poziv31, je, ali 
morajo biti vsi trije elementi delovnega časa podani kumulativno in ali je dovolj, da sta podana 
in izpolnjena zgolj dva od treh elementov.32 O tem je že večkrat odločalo tudi SEU, ki je v 
zadevah Simap33 in Jaeger34 kot zadostno štelo, da sta podana dva izmed treh elementov 
delovnega časa – delavec more biti delodajalcu na razpolago in izpolnjevati delovne 
obveznosti, tretji element pa je lahko upoštevan v blažji obliki.  
 
 
26 Direktiva Sveta 93/104/ES z 23. novembra 1993 o določenih vidikih organizacije delovnega časa, Uradni list L 307, 
13/12/1993 str. 0018–0024. 
27 M. Risak, 2003/88/EC: Working time, v: EU Labour Law, a comentary, 2015, str. 385. 
28 C. Barnard, EU Labour Law, 2012, str. 547. 
29 C-14/04, Abdelkader Dellas in drugi proti Premier ministre in Ministre des Affaires sociales, du Travail et de la Solidarité z dne 
1. decembra 2005. 
30 M. Risak, 2003/88/EC: Working time, v: EU Labour Law, a comentary, 2015, str. 388. 
31 V literaturi zasledimo termin on-call workers, npr. v C. Barnard, EU employment law, 2012, str. 547. 
32 C. Barnard, EU employment law, 2012, str. 547. 
33 C-303/98, Sindicato de Médicos de Asistencia Pública (Simap) proti Conselleria de Sanidad y Consumo de la Generalidad 
Valenciana z dne 3. oktobra 2000, točka 48 in 50. 




2. člen Direktive 2003/88/ES opredeljuje tudi čas počitka, ki a contrario pomeni vsak čas, ki ni 
delovni čas. Tudi sodna praksa SEU35 potrjuje, da sta delovni čas in čas počitka medsebojno 
izključujoča. Za čas počitka je pomembno, tako SEU v sodbi Jaeger36, da je počitek delavca 
efektiven, da se lahko za določeno število ur, ki so ne samo zaporedne ampak morajo 
neposredno slediti prenehanju delovnega časa, umakne iz delovnega okolja. 
 
Poleg tega Direktiva 2003/88/ES delavcem zagotavlja pravico do minimalnega dnevnega 
počitka37 11 zaporednih ur v 24-urnem obdobju, kar pomeni, da se ne bi smel prekiniti, razen 
če tega ne dovoli država z dovoljenimi odstopanji38, pravico do odmora39 v primeru, da je 
delovni dan daljši od 6 ur ter pravico do tedenskega počitka40, v skladu s katero ima delavec v 
sedemdnevnem obdobju pravico do najmanj 24 ur neprekinjenega počitka, ki sledi 11 urnemu 
dnevnemu počitku. Skupno imajo tako delavci v sedemdnevnem delavniku pravico do 
tedenskega počitka v trajanju 35 ur41. Pri tem gre za zahteve, ki delavcu omogočajo varno in 
zdravo delo. Ustrezen počitek, kot ga opredeljuje Direktiva 2003/88/ES, mora biti reden, 
njegovo trajanje izraženo v časovnih enotah ter dovolj dolg in nepretrgan, da zagotovi, da 
delavci zaradi utrujenosti ne poškodujejo sebe, sodelavcev ali drugih ter si dolgoročno ne 
okvarijo zdravja.42 
 
Hkrati Direktiva 2003/88/ES določa tudi najdaljši tedenski delovni čas43, ki v sedemdnevnem 
obdobju povprečno in vključno z nadurami44 ne sme presegati 48 ur. Direktiva 2003/88/ES pa 
ne določa najdaljšega dnevnega delovnega časa, zato lahko ob upoštevanju dejstva, da mora 
minimalni počitek trajati vsaj 11 ur, izpeljemo, da lahko delavec dnevno dela 13 ur, vendar se 
mora pri tem upoštevati maksimalni tedenski delovni čas.45  
 
Direktiva 2003/88/ES vsebuje tudi določbe v zvezi z letnim dopustom in nočnim delom, saj 
lahko, kot izhaja iz recitala 11, posebni delovni pogoji škodljivo vplivajo na varnost in zdravje 
delavcev. Prav tako Direktiva 2003/88/ES določa tudi primere in pogoje, pod katerimi lahko 
nacionalni zakonodajalec v zakonodaji odstopi od minimalnih zahtev. Odstopanja so 
predvidena v 17. členu (odstopanje zaradi posebnih značilnosti izvajane dejavnosti), 18. členu 
(odstopanje na podlagi kolektivnih pogodb), v 19. členu (omejitve odstopanj od referenčnih 
 
35 Npr. C-303/98, Sindicato de Médicos de Asistencia Pública (Simap) proti Conselleria de Sanidad y Consumo de la 
Generalidad Valenciana z dne 3. oktobra 2000, točka 48 in 50. 
36 C-151/02, Landeshauptstadt Kiel proti Norbert Jaeger, z dne 9. septembra 2003, točka 95. 
37 3. člen Direktive 2003/88/ES. 
38 Razlagalno sporočilo o Direktivi 2003/88/ES, Evropska komisija, 2017, str. 23. 
39 4. člen Direktive 2003/88/ES. 
40 5. člen Direktive 2003/88/ES. 
41 M. Risak, 2003/88/EC: Working time, v: EU Labour Law, a comentary, 2015, str. 394. 
42 M. Risak, 2003/88/EC: Working time, v: EU Labour Law, a comentary, 2015, str. 394. 
43 6. člen Direktive 2003/88/ES. 
44 Nadurnega dela direktiva ne opredeljuje. 




obdobij), 20. členu (mobilni delavci in delo proč od obale), 21. členu (delavci na morskih ribiških 
plovilih) in 22. členu (opt-out).  
 
2.3 PRAVNA UREDITEV DELOVNEGA ČASA V SLOVENIJI 
V Republiki Sloveniji (RS) delovni čas ureja splošni predpis Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-
1)46, ki ureja delovna razmerja med delavci in delodajalci. Na podlagi 2. člena ZDR-1 se lahko 
s posebnim zakonom drugače urejajo delovna razmerja delavcev, zaposlenih v državnih 
organih, v lokalnih skupnostih in v zavodih, drugih organizacijah ter zasebnikih, ki opravljajo 
javno službo. Tako se za delovna razmerja v javnem sektorju kot lex specialis uporablja Zakon 
o javnih uslužbencih (ZJU) 47, ZDR-1 pa se posledično v javnem sektorju uporablja subsidiarno. 
Vendar pa ZJU delovnega časa ne ureja, zato se glede urejanja delovnega časa v javnem 
sektorju uporablja ZDR-1. Kljub temu nekateri zakoni delovni čas urejajo drugače, in sicer 
specialna ureditev delovnega časa v RS velja na področju zdravniške službe, zdravstvene 
dejavnosti, veterinarstva, organizacije in dela policije, obrambe, zaščite in reševanja, gasilstva, 
zunanjih zadev, sodniške službe in državnega tožilstva.48 
 
Poleg tega se glede delovnega časa, nočnega dela, odmorov in počitkov specialna ureditev 
uporablja tudi za mobilne delavce, ki je za delavce, ki delajo v letalskem prometu urejena v 
Zakonu o letalstvu49, za delavce, ki delajo v cestnem prometu pa v Zakon o delovnem času in 
obveznih počitkih mobilnih delavcev ter o zapisovalni opremi v cestnih prevozih50. ZDR-1 se 
uporablja tudi za pomorščake, če ta vprašanja niso drugače urejena v specialnem zakonu.  
 
Delovni čas sicer spada v okvir organizacije delovnega časa, delodajalca pa pri njegovem 
razporejanju omejujejo številne določbe in ga ponekod napotujejo na dvostransko urejanje.51 
Poleg zakonske ureditve tako lahko delovni čas urejajo tudi avtonomni pravni viri – kolektivne 
 
46 Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1, Uradni list RS, št. 21/13, 78/13 – popr., 47/15 – ZZSDT, 33/16 – PZ-F, 52/16, 15/17 – odl. 
US in 22/19 – ZPosS). 
47 Zakon o javnih uslužbencih (ZJU, Uradni list RS, št. 63/07 – uradno prečiščeno besedilo, 65/08, 69/08 – ZTFI-A, 69/08 – 
ZZavar-E in 40/12 – ZUJF). 
48 Te dejavnosti urejajo: Zakon o zdravniški službi (ZZdRS,Uradni list RS, št. 72/06 – uradno prečiščeno besedilo, 15/08 – 
ZPacP, 58/08, 107/10 – ZPPKZ, 40/12 – ZUJF, 88/16 – ZdZPZD, 40/17, 64/17 – ZZDej-K in 49/18); Zakon o zdravstveni 
dejavnosti (ZZDej, Uradni list RS, št. 23/05 – uradno prečiščeno besedilo, 15/08 – ZPacP, 23/08, 58/08 – ZZdrS-E, 77/08 – 
ZDZdr, 40/12 – ZUJF, 14/13, 88/16 – ZdZPZD, 64/17 in 1/19 – odl. US), Zakon o veterinarskih merilih skladnosti (ZVMS, Uradni 
list RS, št. 93/05, 90/12 – ZdZPVHVVR, 23/13 – ZZZiv-C, 40/14 – ZIN-B in 22/18); Zakon o veterinarstvu (ZVet-1, Uradni list 
RS, št. 33/01, 45/04 – ZdZPKG, 62/04 – odl. US, 93/05 – ZVMS, 90/12 – ZdZPVHVVR in 22/18); Zakon o organiziranosti in delu 
v policiji (ZODPol, Uradni list RS, št. 15/13, 11/14, 86/15, 77/16, 77/17 in 36/19); Zakon o obrambi (ZObr, Uradni list RS, št. 
103/04 – uradno prečiščeno besedilo in 95/15); Zakon o varstvu pred naravnimi in drugimi nesrečami (ZVNDN, Uradni list RS, 
št. 51/06 – uradno prečiščeno besedilo, 97/10 in 21/18 – ZNOrg); Zakon o gasilstvu (ZGas, Uradni list RS, št. 113/05 – uradno 
prečiščeno besedilo in 23/19); Zakon o zunanjih zadevah (ZZZ-1, Uradni list RS, št. 113/03 – uradno prečiščeno besedilo, 20/06 
– ZNOMCMO, 76/08, 108/09, 80/10 – ZUTD, 31/15 in 30/18 – ZKZaš); Zakon o sodniški službi (ZSS, Uradni list RS, št. 94/07 – 
uradno prečiščeno besedilo, 91/09, 33/11, 46/13, 63/13, 69/13 – popr., 95/14 – ZUPPJS15, 17/15 in 23/17 – ZSSve) in Zakon o 
državnem tožilstvu (ZDT-1, Uradni list RS, št. 58/11, 21/12 – ZDU-1F, 47/12, 15/13 – ZODPol, 47/13 – ZDU-1G, 48/13 – 
ZSKZDČEU-1, 19/15, 23/17 – ZSSve in 36/19). 
49 Zakon o letalstvu (Zlet, Uradni list RS, št. 81/10 – uradno prečiščeno besedilo in 46/16). 
50 Zakon o delovnem času in obveznih počitkih mobilnih delavcev ter o zapisovalni opremi v cestnih prevozih (ZDCOPMD, 
Uradni list RS, št. 45/16 – uradno prečiščeno besedilo in 62/16 – popr.). 





pogodbe, pogodbe o zaposlitvi ter splošni akti delodajalca, pri čemer se lahko na podlagi 
drugega odstavka 9. člena ZDR-1 s pogodbo o zaposlitvi oziroma s kolektivno pogodbo 
določijo le pravice, ki so za delavca ugodnejše. Vendar pa 3. odstavek istega člena določa, da 
se lahko s kolektivno pogodbo v primerih iz 144. člena ZDR-1 (nadurno delo) in 158. člena 
ZDR-1 (drugačno urejanje referenčnega obdobja, dnevnega in tedenskega počitka na delovnih 
mestih s posebnimi razmerami) določi tudi drugače, manj ugodno od zakona, vse z namenom 
zagotavljanja večje prožnosti delodajalcem.52 
 
Pogodba o zaposlitvi mora na podlagi 31. člena ZDR-1 vsebovati določilo, ali gre za pogodbo 
o zaposlitvi s polnim ali krajšim delovnim časom ter določilo o dnevnem ali tedenskem 
delovnem času in razporeditvi delovnega časa. Glede teh vprašanj se lahko stranki v pogodbi 
o zaposlitvi sklicujeta na veljavne zakone, kolektivne pogodbe oz. splošne akte delodajalca. 
31. člen ZDR-1 o obveznih sestavinah pogodbe o zaposlitvi ima pomembne posledice, saj iz 
njega izhaja, da je delovni čas predmet soglasja pogodbenih strank, ki morata soglašati tudi v 
primeru spremembe delovnega časa.53 
 
V nadaljevanju se bomo osredotočili zgolj na splošno ureditev delovnega časa kot izhaja iz 
ZDR-1, v katerega je med drugim prenesena tudi Direktiva 2003/88/ES.54  
 
Iz definicije delovnega časa v 142. členu ZDR-1 lahko razberemo, da je delovni čas sestavljen 
iz treh elementov:  
a) efektivnega delovnega časa, ki predstavlja vsak čas, v katerem delavec dela, kar 
pomeni, da je na razpolago delodajalcu in izpolnjuje svoje delovne obveznosti iz 
pogodbe o zaposlitvi; 
b) časa odmora55; 
c) časa upravičenih odsotnosti z dela56 v skladu z zakonom in kolektivno pogodbo 
oziroma splošnim aktom.57 
 
Maksimalen poln tedenski delovni čas, kot ga določa ZDR-1, ne sme biti daljši od 40 ur 
tedensko,58 kar pomeni, da daljšega trajanja tedenskega delovnega časa ne more določiti 
 
52 D. Senčur Peček, Ureditev delovnega časa med prožnostjo in varnostjo v kolektivnih pogodbah dejavnosti, : Delavci in 
delodajalci, 4/2018/XVIII, 2018, str. 583. 
53 B. Kresal, Skrajševanje delovnega časa, v: Delavci in delodajalci, 4/2008/VII, 2008, str. 627. 
54 Glej 1. člen ZDR-1. 
55 154. člena ZDR-1 določa, da ima delavec, ki dela s polnim delovnim časom pravico do odmora v trajanju 30 minut, delavec, ki 
dela krajši delovni čas od polnega pa v sorazmerju s časom, prebitim na delu.  
56 ZDR-1 kot upravičene odsotnosti z dela določa letni dopust (159-164 in 194. člen), plačano odsotnost z dela zaradi osebnih 
okoliščin (165. člen), odsotnost z dela zaradi praznovanja (166. člen), odsotnost z dela zaradi zdravstvenih razlogov, vključno 
zaradi darovanja krvi (167. člen), odsotnost z dela zaradi izobraževanja (170. člen), odsotnost zaradi izrabe dopusta, 
določenega z Zakonom o starševskem varstvu in družinskih prejemkih (186. člen), odsotnost z dela zaradi iskanja zaposlitve v 
odpovednem roku (97. člen), tudi odmor za dojenje (188. člen), vsebinsko pa tudi odsotnost zaradi razlogov na strani 
delodajalca (prvi odstavek. 137. člen), zaradi višje sile (šesti odstavek 137. člena), prepovedi opravljanja dela v postopku redne 
ali izredne odpovedi ( četrti odstavek 89. oz. tretji odstavek 110. člena). 
57 D. Senčur Peček, Delovni čas, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2016, str. 831. 




noben drug zakon ali kolektivna pogodba. Izjema je določena v 2. odstavku 143. člena, ki 
določa posebne pogoje, pod katerimi je lahko delovni čas krajši od 40 ur.59 Poleg tega pa    
ZDR-1 kot eno izmed fleksibilnih oblik urejanja delovnega časa v 65. členu predvideva tudi 
pogodbo o zaposlitvi s krajšim časom, ki se lahko sklene za krajši čas od polnega delovnega 
časa. Pri tem se pogodbene in druge pravice ter obveznosti iz delovnega razmerja upoštevajo 
sorazmerno času, za katerega je sklenjena pogodba o zaposlitvi. 
Delovni čas je lahko razporejen enakomerno ali neenakomerno. Če je delovni čas enakomerno 
razporejen, ne sme biti razporejen na manj kot štiri dni v tednu, kar pomeni, da lahko delavec 
dela največ 10 ur dnevno.60 Določba 143. člena ZDR-1 pa tedenskega delovnega časa ne 
omejuje absolutno. V primeru, ko je delovni čas pri delodajalcu neenakomerno ali začasno 
prerazporejen61, polni delovni čas ne sme trajati več kot 56 ur na teden.62 Pri neenakomerno 
razporejenem delovnem času ter pri začasni prerazporeditvi delovnega časa se polni delovni 
čas upošteva kot povprečna delovna obveznost v obdobju, ki ne sme biti daljše od šestih 
mesecev.63  
Konkretna razporeditev delovnega časa je za delavca, tudi z vidika njegovega prostega časa, 
zelo pomembna, zato je v 148. členu ZDR-1 določena obveznost delodajalca, da pred 
začetkom koledarskega ali poslovnega leta določi letni razpored delovnega časa in o tem pisno 
obvesti delavce in sindikate pri delodajalcu. Zakonska ureditev glede določanja maksimalnega 
delovnega časa je skladna z Direktivo 2003/88/ES, ki določa, da povprečni delovni čas za 
sedemdnevno obdobje, vključno z nadurami, ne sme presegati 48 ur. Glede na določbe      
ZDR-1 v zvezi s trajanjem polnega delovnega časa skupno število nadur tako ne sme preseči 
8 ur tedensko.64  
Zakon določa tudi dve obliki dela preko polnega delovnega časa, in sicer nadurno delo65 ter 
dodatno delo66. Ker nadurno delo za delavca predstavlja dodatno obremenitev, se lahko pod 
pogoji, ki jih določa 144. člen ZDR-1, uvede zgolj izjemoma.67 
V zvezi z delovnim časom sta pomembni tudi določbi 155. in 156. člena ZDR-1, ki delavcem 
zagotavljata pravico do dnevnega in tedenskega počitka. Na njuni podlagi ima delavec v 
 
59 Z zakonom oziroma kolektivno pogodbo se lahko določi kot polni delovni čas delovni čas, ki je krajši od 40 ur na teden, vendar 
ne manj kot 36 ur na teden. 
60 5. odstavek 148. člena ZDR-1. 
61 Več o tem v naslednjem poglavju. 
62 6. odstavek 148. člena ZDR-1. 
63 7. odstavek 148. člena ZDR-1. 
64 D. Senčur Peček, Delovni čas, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2016, str. 840. 
65 144. člen ZDR-1. 
66 145. člen ZDR-1 kot dodatno delo opredeljuje delo preko polnega ali dogovorjenega krajšega delovnega časa v skladu s 
pogodbo o zaposlitvi ali druga dela v zvezi z odpravljanjem ali preprečevanjem posledic, v primerih naravne ali druge nesreče 
ali ko se ta nesreča neposredno pričakuje. Tako delo lahko traja, dokler je nujno, da se rešijo človeška življenja, obvaruje 
zdravje ljudi ali prepreči materialna škoda. 




obdobju 24 ur pravico do počitka, ki traja nepretrgoma 12 ur,68 v primeru neenakomerne 
razporeditve ali začasne prerazporeditve pa pravico do 11-urnega nepretrganega počitka. 
Poleg tega ima delavec v obdobju sedmih zaporednih dni poleg 12-urnega oz. 11-urnega 
počitka pravico še do počitka v trajanju najmanj 24 neprekinjenih ur. 69 Od tega se lahko odstopi 
v primeru, ko mora delavec zaradi objektivnih, tehničnih in organizacijskih razlogov delati na 
dan tedenskega počitka, a se mu mora v tem primeru zagotoviti tedenski počitek na kakšen 
drug dan v tednu.  
Čeprav spada razporejanje delovnega časa tipično v domeno delodajalca, pa lahko delavec v 
času trajanja delovnega razmerja v skladu s 3. odstavkom 148. člena ZDR-1 delodajalcu zaradi 
potreb usklajevanja družinskega in poklicnega življenja predlaga drugačno razporeditev 
delovnega časa, delodajalec pa mu mora, upoštevaje potrebe delovnega procesa, pisno 
utemeljiti svojo odločitev.   
 
68 Zakonodajalec je v tem primeru v skladu z načelom in favorem odstopil od minimalne zahteve Direktive 2003/88/ES, ki določa 
11-urni minimalni počitek v 24-urnem obdobju. 





3 FLEKSIBILIZACIJA DELOVNEGA ČASA IN NOVE POGODBENE 
OBLIKE 
Družbeni in gospodarski razvoj v zadnjih desetletjih je vplival tudi na organizacijo delovnega 
procesa, posledično pa so se pri delodajalcih in delavcih pojavile potrebe po večji fleksibilnosti. 
To je vodilo do razvoja koncepta prožne varnosti, v katerega spada tudi fleksibilnost delovnega 
časa, in pojava novih oblik dela. Na vse to je vplivala tudi gospodarska kriza s povečanjem 
brezposelnosti, države članice EU pa so reševanju tega posvetile veliko pozornosti. Bolj kot 
časovna fleksibilnost so bile za zmanjševanje brezposelnosti uporabljene nove oblike dela, ki 
so zaradi narave postale privlačne za delodajalce. Te nove oblike dela bodo poleg fleksibilnosti 
delovnega časa predstavljene v nadaljevanju.  
 
3.1 FLEKSIBILIZACIJA DELOVNEGA ČASA 
Zaradi velikih tehnoloških, demografskih in organizacijskih sprememb v zadnjih desetletjih, 
vključno s kontinuirano rastjo storitvenega sektorja, ki danes v EU zaposluje skoraj tri četrtine 
zaposlenih (delež v Sloveniji je 62,4 %), je bilo potrebno organizacijo dela tem spremembam 
prilagoditi.70 Nove metode proizvodnje ter nove oblike organizacije dela so spodbudile 
nastajanje fleksibilnejše organizacije delovnega časa, pri čemer so standardizirane oblike 
njegove organizacije deloma izpodrinile novejše, kompleksnejše strukture.71 Razvila se je 
prožnejša organizacija dela, zaradi globalizacije, pojava vse večje konkurence in zahtev po 
prilagajanju razmer na trgu pa so se razvile številne, tudi nestandardne oblike dela.72 Namesto 
prvotnega kvantitativnega, standardiziranega delovnega časa se je začel uveljavljati 
kvalitativni pristop urejanja delovnega časa, ki je vedno bolj prilagodljiv, spremenljiv, gibljiv.73 
Pri tem je šlo predvsem za uvajanje dela s krajšim delovnim časom od polnega, različnih 
fleksibilnih oblik delovnega časa74, uvajanje dela na poziv ter različnih oblik razporejanja 
delovnega časa, ki omogočajo njegovo individualizacijo. Na uvajanje fleksibilnosti v delovni 
čas so vplivali tako interesi delodajalcev, ki so bili zaradi zahtev po vse večji konkurenčnosti 
prisiljeni uvajati nove metode dela in spreminjati organizacijo,75 kot tudi interesi, želje in potrebe 
delavcev. Zaradi upoštevanja interesov in družinskega življenja delavcev je namreč potrebno 
delovni čas urejati in razporejati tudi v sodelovanju z delavci.76 
 
70 D. Senčur Peček, Delovni čas v dobi stalne dosegljivosti, v: Delavci in delodajalci, 2-3/2017/XVII, 2017, str. 160 in Eurofound, 
Working time developements in 21st century, 2016, str. 13, 63. 
71 Eurofound, Working time patterns for sustainable work, 2017, str. 3. 
72 D. Senčur Peček, Delovni čas v dobi stalne dosegljivosti, v: Delavci in delodajalci, 2-3/2017/XVII, 2017, str. 160 in Eurofound, 
Working time developements in 21st century, 2016, str. 13, 63. 
73 B. Kresal, Skrajševanje delovnega časa, v: Delavci in delodajalci, 4//2008/VII, 2008, str. 621 in P. Končar, O razvoju urejanja 
delovnega časa in nekaterih dilemah glede njegove opredelitve, v: Delavci in delodajalci, 2-3/2009/IX, 2009, str. 130. 
74 Npr. nadurno delo, ki so jo nacionalne zakonodaje prepoznale kot prvo fleksibilno obliko. 
75 P. Končar, O razvoju urejanja delovnega časa in nekaterih dilemah glede njegove opredelitve, v: Delavci in delodajalci, 2-
3/2009/IX, 2009, str. 130. 




Kot odgovor na te spremembe se je na evropskem trgu dela v okviru EU razvil koncept prožne 
varnosti, ki se v teoriji opredeljuje kot »(a) stopnja varnosti delovnega mesta77, varnosti 
zaposlitve78, varnosti dohodka79 in varnosti kombinacije80, ki delavcu z relativno šibkejšim 
položajem omogoči oz. pospeši vstop in uspešnost na trgu dela, socialno vključitev in ohranitev 
na trgu dela ter zagotavlja (b) stopnjo numerične (notranje in zunanje), funkcionalne in plačane 
prožnosti (fleksibilnosti), ki omogoča pravočasno in ustrezno prilagoditev trga dela (in 
posameznih podjetij) na spremenjene pogoje, da bi se tako obdržala in povečala 
konkurenčnost in produktivnost.«81 
Na urejanje delovnega časa se nanaša notranja numerična fleksibilnost, fleksibilnost 
delovnega časa oz. časovna fleksibilnost82, ki pomeni prilagajanje dolžine in razporeditve 
delovnega časa delavcev, že zaposlenih pri delodajalcu in vključuje različne oblike 
organizacije delovnega časa, kot so delo s krajšim delovnim časom od polnega delovnega 
časa, gibljiv delovni čas, delo v izmenah, vključno z nočnim delom, neenakomerno 
razporeditvijo delovnega časa, računi delovnega časa, nadure in odsotnost z dela.83 
Pri fleksibilizaciji delovnega časa gre predvsem za spremenjeno oz. prilagojeno organizacijo 
delovnega časa, ki odstopa od klasičnega standardnega delovnika od ponedeljka do petka, od 
9h do 17h.84 Razlikujemo lahko med časovno fleksibilnostjo na strani delodajalcev in časovno 
fleksibilnostjo na strani delavcev, pri kateri imajo delavci vsaj neko stopnjo izbire ali vpliva na 
razporeditev delovnega časa.85 Časovna fleksibilnost na strani delodajalcev se je razvila 
predvsem zaradi večanja storitvenega sektorja in daljšanja delovnih procesov, kar je vodilo v 
porast izmenskega dela, nočnega dela in dela ob vikendih, neenakomerne razporeditve 
delovnega časa. Časovna fleksibilnost na strani delavcev pa se pojavlja predvsem ob uvedbi 
gibljivih delovnih časov, ko lahko delavec v okviru določenih časovnih mej sam izbere svoj 
prihod na delo, pri čemer gre za oblike delovnega časa kot so gibljiv delovni čas86, računi 
delovnega časa87. Obstajajo pa tudi uravnotežene oblike fleksibilnega delovnega časa, ki 
 
77 Varnost delovnega mesta (job security) pomeni ohranitev dela pri istem delodajalcu. Glej opombo 75. 
78 Varnost zaposlitve (employment flexicurity) pomeni, da bo imel delavec delo pri istem delodajalcu ali kjerkoli drugje na trgu 
dela. Glej opombo 75. 
79 Varnost dohodka (income security) pomeni zaščito dohodka, ki ga imajo ljudje v času brez plačane zaposlitve ali slabo 
plačanega dela. Glej opombo 75. 
80 Varnost kombinacije (combination security) delavcem omogoča kombiniranje slabo plačanega dela z ostalimi obveznostmi, 
npr. tistimi v privatni sferi – dopust, usklajevanje dela z življenjem (work-life balance). Glej opombo 75. 
81 D. Senčur Peček, Organizacija delovnega časa z vidika zahtev po večji fleksibilnosti, v: Delavci in delodajalci, 4/2009/IX, 
2009, str. 493 po T. Wilthagen, F. Tros, The concept of »Flexicurity«: A new approach to regulating employment and labour 
markets, 2004, Transfer – Europan Review of Labour and Research, Vol 10, No. 2, str. 166-186 in po M. van Velzen, Moving on 
and up? Facilitating transitions for flexible workers and added logistics, 2005, TLM Working Paper No. 2005-18, Amsterdam, 
SISWO/Social Policy Research. 
82 Ang. internal numericl flexibility, working time flexibility, temporal flexibility. 
83 D. Senčur Peček, Organizacija delovnega časa z vidika zahtev po večji fleksibilnosti, v: Delavci in delodajalci, 4/2009/IX, 
2009, str. 494. 
84 Po podatkih Eurofounda, Sixth European Working Conditions Survey: Overview report (2017 update), 2017 je v EU leta 2015 
52 % delavcev delalo vsaj eno soboto na mesec, 26 % vsaj eno nedeljo na mesec in 19 % ponoči. 
85 Z vidika fleksibilizacije delovnega časa delavcev ZDR-1 v 3. odstavku 148. člena določa, da lahko delavec zaradi potreb 
usklajevanja družinskega in poklicnega življenja predlaga drugačno razporeditev delovnega časa, delodajalec pa je dolžan 
predlog preučiti in končno odločitev o tem opredeliti.  
86 Ang. flexi-time, flexible time, več o tem v točki 3.1.3. 
87 Ang. working time accounts ali time banking schemes, ki nadgrajuje gibljiv delovni čas na način, da delavcu omogoča 




hkrati upoštevajo interese delodajalcev in delavcev, npr. stisnjen delovni čas88, v katerem se 
maksimalna tedenska delovna obveznost razporedi na manj delovnih dni.89  
Raziskave v zvezi s časovno fleksibilnostjo tako na strani delodajalcev kot na strani delavcev 
so pokazale, da ima fleksibilen delovni čas, določen s strani delodajalca, na zdravje delavcev 
negativen učinek, medtem ko ima fleksibilen delovni čas, na katerega lahko vsaj deloma vpliva 
delavec, pozitivne učinke ne samo na varnost in zdravje pri delu, ampak tudi na produktivnost 
in usklajevanje dela z življenjem (»work-life balance«).90 Kljub vedno večjim zahtevam po 
fleksibilnosti delovnega časa pa je Evropska raziskava o delovnih razmerah leta 2015 
pokazala, da ima 60 % delavcev še vedno rigidne delovne urnike, 30 % delavcev ima 
fleksibilen delovni čas, ostali pa lahko izbirajo med več različnimi možnostmi delovnega časa, 
ki so na razpolago pri delodajalcu.91 Prav tako je raziskava pokazala, da se kljub fleksibilizaciji 
delovni čas delavcev podaljšuje – kar 16 % delavcev je navajalo, da vsaj štirikrat mesečno 
delajo 10 ur ali več dnevno, 14 % delavcev pa vsaj petkrat ali več mesečno. Med državami, 
kjer delavci delajo več kot 40 ur tedensko, je tudi Slovenija.92  
V magistrskem diplomskem delu bomo predstavili nekatere oblike časovne fleksibilnosti, ki se 
pojavljajo v zakonodaji RS, in sicer neenakomerno razporeditev delovnega časa, nadurno delo 
ter gibljiv delovni čas.  
3.1.2 Neenakomerna razporeditev delovnega časa  
Neenakomerna razporeditev delovnega časa »zaradi narave ali organizacije dela ali potreb 
uporabnikov« je v ZDR-1 določena v 148. členu. Ker je konkretna razporeditev delovnega časa 
z vidika delodajalca pomembna zaradi organizacije delovnega procesa, z vidika delavca pa 
zaradi opredelitve njegovega prostega časa93, zakon94 določa obveznost delodajalca, da pred 
začetkom koledarskega ali poslovnega leta sprejme letni razpored delovnega časa in o tem 
obvesti sindikate pri delodajalcu.  
 
Značilnost neenakomerno razporejenega delovnega časa je, da je delovni čas v nekaterih 
obdobjih daljši od polnega delovnega časa, pri čemer sme trajati največ 56 ur tedensko,95 v 
drugih obdobjih pa krajši od polnega delovnega časa.96 Kljub temu bo letna delovna obveznost 
delavca na letni ravni enaka letni delovni obveznosti delavca z enakomerno razporejenim 
 
pravil, v nekaterih primerih pa je mogoče tudi koriščenje presežnih ur v obliki prostih dni. Glej npr.  ILO, Working time and the 
future of work, 2018, str. 18. 
88 Ang. compressed working weeks (CWW). 
89 ILO, Working time and the future of work, 2018, str. 15–19. 
90 ILO, Working time in the twenty-first century, 2011, str. 58. 
91 Eurofound, Work-life balance and flexible working arrangements in the European Union, 2017, str. 5. 
92 Eurofound, Working time patterns for sustainable work, 2017, str. 17. 
93 D. Senčur Peček, Delovni čas, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2016, str. 855. 
94 2. odstavek 148. člena ZDR-1. 
95 Glej 6. odstavek 148. člena ZDR-1. 




delovnim časom.97 Polni delovni čas se upošteva kot povprečna delovna obveznost v obdobju, 
ki ne sme biti daljše od šest mesecev. Obdobje se lahko skladno s 5. odstavkom 158. člena 
ZDR-1 ob obstoju določenih razlogov s kolektivno pogodbo dejavnosti podaljša na 12 
mesecev. Pri tem je potrebno upoštevati določbe glede trajanja počitka. 
 
Delovni čas pa lahko delodajalec tudi začasno prerazporedi. Zakon razlogov, zaradi katerih bi 
delodajalec delovni čas lahko začasno prerazporedil, ne določa izrecno, je pa iz dejstva, da 
gre pri začasni razporeditvi za začasno neenakomerno razporejen delovni čas, sklepati, da ga 
lahko odredi iz istih razlogov, kot lahko delovni čas neenakomerno razporedi.98 Pogoji za 
začasno prerazporeditev delovnega časa se lahko določijo tudi s kolektivno pogodbo.99 
Delovni čas se začasno prerazporedi v primerih, ko je treba iz različnih razlogov delo 
organizirati drugače (npr. zmanjšanje ali povečanje naročil). V skladu s 144. členom ZDR-1 bi 
bilo v takih primerih sicer mogoče odrediti nadurno delo, vendar 1. odstavek 146. člena 
opravljanje nadurnega dela, v primerih ko je delo možno opraviti v polnem delovnem času z 
ustrezno organizacijo dela ali razporeditvijo delovnega časa, prepoveduje.  
 
3.1.1 Nadurno delo 
Nadurno delo100 je najpogostejša oblika časovne fleksibilnosti in je ena od dveh oblik dela prek 
polnega delovnega časa, kot ga ureja ZDR-1101. Pri tem gre za delo, ki ga delavec opravlja na 
podlagi pogodbe o zaposlitvi v polnem delovnem času, z razliko, da se nadurno delo opravlja 
v času, ki presega poln delovni čas. Za opredelitev nadurnega dela je tako nujno, da je najprej 
določen poln delovni čas. V primerih, ko je delovni čas neenakomerno razporejen ali začasno 
prerazporejen, se kot delo preko polnega delovnega časa šteje tisto delo, ki presega določeno 
tedensko (oz. dnevno) delovno obveznost delavca. 102, 103 
Za odreditev nadurnega dela zakonodajalec predpisuje obličnost, in sicer lahko delodajalec 
nadurno delo v izjemnih primerih odredi pisno pred začetkom dela, ko narava ali nujnost dela 
to določata pa tudi ustno.104 Pravočasno obvestilo o dolžnosti opravljanja dela preko polnega 
delovnega časa, kar posega v delavčev prosti čas in družinsko življenje, je za delavca namreč 
 
97 N. Schortegagna Kavčnik, Ključno o neenakomerni prerazporeditvi delovnega časa, v: Pravna praksa, 2016, št. 12–13.  
98 D. Senčur Peček, Delovni čas, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2016, str. 858. 
99 1. odstavek 148. člena ZDR-1. 
100 ang. overtime. 
101 ZDR-1 v 145. členu ureja še dodatno delo v primerih naravne ali druge nesreče, ko je delavec dolžan delo preko polnega 
časa opravljati v zvezi z odpravljanjem ali preprečevanjem posledic, v primerih naravne ali druge nesreče oz. ko se taka 
nesreča neposredno pričakuje, vse dokler je nujno, da se rešijo človeška življenja, obvaruje zdravje ljudi ali prepreči materialna 
škoda. 
102 Tako je v obdobjih nadurno delo, ki presega npr. predvidenih 50 ur na teden, v drugih obdobjih pa tisto, ki presega vnaprej 
npr. predvidenih 30 ur a hkrati pomeni prekoračitev povprečno določenega polnega delovnega časa v šest ali 
dvanajstmesečnem obdobju.  
103 D. Senčur Peček, Delovni čas, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2016, str. 839. 
104 Pisna odreditev se v skladu z 2. odstavkom 144. člena odredi naknadno, do konca delovnega tedna po opravljenem 




pomembno z vidika organiziranja družinskega življenja in prostega časa.105 Če delavec odkloni 
opravljanje nadurnega dela, ki mu je bilo zakonito odrejeno, s tem krši obveznost iz delovnega 
razmerja. Delodajalec zato lahko proti delavcu ustrezno ukrepa, in sicer v okviru disciplinske 
odgovornosti ali pa, če so podani pogoji, tudi v okviru odpovedi pogodbe o zaposlitvi.106 
 
Tako se lahko nadurno delo v skladu z 2. odstavkom 144. člena odredi:  
a) v primerih izjemoma povečanega obsega dela;  
b) če je potrebno nadaljevanje delovnega ali proizvodnega procesa, da bi se preprečila 
materialna škoda ali nevarnost za življenje in zdravje ljudi;  
c) če je nujno, da se odvrne okvara na delovnih sredstvih, ki bi povzročila prekinitev dela;  
d) če je potrebno, da se zagotovi varnost ljudi in premoženja ter varnost prometa;  
e) v drugih izjemnih, nujnih in nepredvidenih primerih, določenih z zakonom ali kolektivno 
pogodbo na ravni dejavnosti, ki lahko razloge, določene v zakonu razširi.107 
 
Vendar pa delodajalec v skladu s 146. členom ZDR-1 členom dela preko polnega delovnega 
časa ne sme naložiti delavkam oz. delavcem v skladu z določbami zakona zaradi varstva 
nosečnosti ali starševstva, starejšim delavcem, delavcem, ki še niso dopolnili 18. let, 
delavcem, ki bi se jim po pisnem mnenju izvajalca medicine dela lahko poslabšalo zdravstveno 
stanje ter delavcem, ki delajo krajši delovni čas. Nadurno delo pa v skladu z 2. odstavkom 146. 
člena ZDR-1 v primerih, ko je delo v polnem delovnem času možno opraviti z ustrezno 
organizacijo in delitvijo dela, razporeditvijo delovnega časa ali uvajanjem novih izmen oz. z 
zaposlitvijo novih delavcev, ne sme biti odrejeno. S to omejitvijo je izjemnost nadurnega dela 
še bolj poudarjena, hkrati pa spodbuja zaposlovanje novih delavcev, delavce, že zaposlene 
pri delodajalcu, pa varuje pred preobremenitvijo.108 
 
Direktiva 2003/88/ES določa, da povprečni delovni čas v sedemdnevnem obdobju ne sme 
presegati 48 ur, zaradi česar glede na določbe ZDR-1 o trajanju polnega delovnega časa 
nadurno delo lahko traja največ 8 ur na teden, največ 20 ur na mesec in največ 170 ur na leto.  
Glede na to, da lahko delovni dan traja največ 10 ur, lahko delavec glede na omejitve nadurno 
delo opravlja dve uri na dan štirikrat tedensko. Ker pa se časovna omejitev nadur upošteva kot 
povprečna omejitev v obdobju, določenim z zakonom ali kolektivno pogodbo, vendar ne 
daljšim od 6 mesecev, je realno stanje lahko drugačno.  
Nadurno delo sicer lahko v skladu z ZDR-1 traja tudi preko letne časovne omejitve, vendar 
največ 230 ur letno, delavec pa mora za vsako odrejeno nadurno delo, ki presega 170 ur na 
 
105 D. Senčur Peček, Delovni čas, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2016, str. 841. 
106 D. Senčur Peček, Delovni čas, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2019, str. 870. 
107 9. člen ZDR-1 namreč v 3. odstavku glede nadurnega dela predvideva, da lahko kolektivna pogodba določi tudi pravice, ki so 
za delavca manj ugodne.  




leto, podati pisno soglasje. Delodajalec mora tudi v primeru odrejenega nadurnega dela 
upoštevati določbe 155. člena ZDR-1 o minimalnem dnevnem in tedenskem počitku.  
Nadurno delo pomeni za delavca povečano obremenitev, s čimer pa je povezano posebno 
plačilo. 128. člen ZDR-1 določa, da delavcu za delo v posebnih pogojih dela, kamor spada tudi 
nadurno delo, pripada poseben dodatek v višini, določeni s kolektivno pogodbo na ravni 
dejavnosti.109 Zaradi nespoštovanja določb o nadurnem delu in njegovem plačilu se je na 
slovenskih sodiščih v zvezi z nadurnim delom razvila obsežna sodna praksa, v skladu s katero 
je delavec do plačila nadurnega dela upravičen tudi v primerih, če delodajalec nadurnega dela 
ne odredi (v pisni obliki), saj je bistveno, da je delodajalec opravljanje nadurnega dela zahteval 
ter je bilo to delo opravljeno. Delavec je do izplačila nadur upravičen, če je takšno število nadur, 
kot izhaja iz podatkov evidentiranih ur, dejansko opravil, pod pogojem, da so bile te glede na 
naravo in obseg dela potrebne, ne glede na to, da mu delodajalec nadurnega dela ni posebej 
odredil. Delavec namreč škodljivih posledic, da se mu opravljene in odrejene ure ne priznajo, 
zaradi kršitev, za katere je odgovoren delodajalec, ne sme trpeti.110 Kljub temu da je delavec 
za nadurno delo na podlagi ZDR-1 upravičen do plačila, je, tako sodna praksa111, primerna 
odmena za nadurno delo tudi kompenzacija opravljenih nadur s prostimi urami, vendar mora 
v tem primeru delodajalec plačati še dodatek, predviden za plačilo nadurnega dela. Enako 
stališče je v okviru Sveta Evrope zavzel tudi Evropski odbor za socialne pravice.112 
Opozoriti je potrebno tudi na določbe 6. odstavka 65. člena ZDR-1, v skladu s katerim se 
nadurnega dela delavcu, ki dela krajši delovni čas, če ni v pogodbi o zaposlitvi dogovorjeno 
drugače, ne sme odrediti, razen v primeru naravnih ali drugih nesreč na podlagi 145. člena 
ZDR-1. Z vprašanji o naravi dela prek polnega (krajšega) delovnega časa se je srečalo tudi 
Višje delovno in socialno sodišče113, ki je zavzelo stališče, da je potrebno ure prek 
dogovorjenega delovnega časa plačati kot nadure. Poleg tega je pri nadurnem delu potrebno 
opozoriti tudi na pojav dejanskih nadur, do katerega pride, ko imajo delavci v primeru 
neenakomerno razporejenega delovnega časa ob koncu referenčnega obdobja (šest ali 
dvanajstmesečnega), opravljenih več ur dela, kot znaša polni delovni čas. Delavcem je treba 
te ure, čeprav pogojev za nadurno delo ne izpolnjujejo, plačati kot nadurno delo, saj na 
organizacijo dela ne morejo vplivati, posledično pa ne morejo biti odgovorni za kršitve 
delodajalca.114 V zvezi z nadurnim delom se v zadnjem desetletju, tudi zaradi vse večje 
 
109 Večina kolektivnih pogodb določa dodatek v višini 30 % urne postavke delavčeve osnovne plače – npr. Kolektivna pogodba 
dejavnosti gostinstva in turizma Slovenije, Kolektivna pogodba gradbenih dejavnosti, nekatere pa večje – npr. Kolektivna 
pogodba za kovinsko industrijo Slovenije določa 45 % urne postavke osnovne plače. 
110 Glej npr. Sodbo in sklep VDSS Pdp 95/2013 z dne 20. 3. 2013, Sodbo VDSS Pdp 1366/2014 z dne 5. 3. 2015, VDSS Sklep 
Pdp 858/2016 z dne 8. 6. 2017. 
111 VSRS sodba VIII Ips 80/2015 z dne 12. 5. 2015. 
112 D. Senčur Peček, Organizacija delovnega časa z vidika zahtev po večji fleksibilnosti, v: Delavci in delodajalci, 4/2009/IX, 
2009, str. 503. 
113 Glej sodbo VSDD Pdp 598/2014 z dne 17. 7. 2014. 
114 Delodajalec v primeru razporeditve delovnega časa, ki ni v skladu s 148. členom ZDR-1, odgovarja za prekršek. Glej v: D. 
Senčur Peček, Ureditev delovnega časa med prožnostjo in varnostjo v kolektivnih pogodbah dejavnosti, v: Delavci in 




uporabe informacijske tehnologije, pojavlja problem dejansko opravljenih nadur, za katere pa 
delavci niso plačani.115 
Če je delo odrejeno v nasprotju z določbo 144. člena ZDR-1, brez upoštevanja pogojev za 
odredbo nadurnega dela, oz. če je odrejeno v trajanju, ki presega časovne omejitve ali pa brez 
soglasja delavca, se delodajalec kaznuje za prekršek po 9. točki 1. odstavka 217a. člena   
ZDR-1.116 Po podatkih Inšpektorata Republike Slovenije za delo (IRSD) sodijo kršitve določb, 
ki urejajo nadurno delo in prepoved opravljanja dela preko polnega delovnega časa, med 
številčnejše kršitve. V letu 2018 je bilo tako skupno ugotovljenih 145 kršitev.117 
 
3.1.3 Gibljiv delovni čas 
Gibljiv delovni čas omogoča delavcem, da si sami fleksibilno določijo delovni čas oz. delovne 
ure, v katerih bodo delo opravljali, pri čemer lahko število ur v dnevu oz. tednu variira, delavci 
pa morajo v določenem referenčnem obdobju opraviti določen povprečni delovni čas.118 Gibljiv 
delovni čas je v RS na področju državne uprave urejen z Uredbo o delovnem času v državni 
upravi119, ki v 4. členu določa, da se poln delovni čas v primerih, ko narava dela omogoča izbiro 
časa prihoda in odhoda, razporedi  z določitvijo premakljivega začetka in konca delovnega 
časa za javnega uslužbenca. Če ni določeno drugače, se šteje, da je polni delovni čas 
razporejen z določitvijo začetka delovnega časa med 7.30 in 9. uro in konca delovnega časa 
med 15.30 in 17.30 uro oz. v petek med 14.30 in 16.30 uro. Uredba nadalje določa, da lahko 
javni uslužbenec poln delovni čas v delovnem tednu razporeja tako, da traja več ali manj kot 
40 ur, vendar ne več kot 48 ur. Presežke in primanjkljaje mora izravnati v tekočem mesecu, 
mesečno pa lahko prenese največ 20 ur presežka oz. 10 ur primanjkljaja. Če preseže dovoljen 
mesečni primanjkljaj, mu v namen izravnave primanjkljaja predstojnik določi uro začetka in 
konca delovnega dneva. Praviloma lahko javni uslužbenec presežek ur izkoristi v okviru 
premakljivega začetka in konca delovnega časa, izjemoma pa ga lahko izkoristi v obliki prostih 
ur v času obvezne prisotnosti na delu ali kot proste dni.120 
Gibljiv delovni čas pa v 23. členu (organizacija delovnega časa) določa tudi Kolektivna 
pogodba gradbenih dejavnosti121, ki opredeljuje tako premični kot delno premični delovni čas. 
Premični delovni čas predstavlja čas prihoda in odhoda z dela določenega v razponu. V 
sistemu premičnega delovnega časa so nadalje opredeljeni  
 
115 Eurofound, Working time developements in the 21st century, 2016, str. 61. Več o tem v 4. poglavju.  
116 D. Senčur Peček, Delovni čas, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2019, str. 870. 
117 Inšpektorat RS za delo, Poročilo o delu Inšpektorata RS za delo v letu 2018, 2018, str. 67 – Vlada v času pisanja dela 
poročila še ni potrdila. 
118 D. Senčur Peček, Organizacija delovnega časa z vidika zahtev po večji fleksibilnosti, v: Delavci in delodajalci, 4/2009/IX, 
2009, str. 505. 
119 Uredba o delovnem času v organih državne uprave (Uradni list RS, št. 115/07, 122/07 – popr., 28/16 in 40/17). 
120 14. in 15. člen Uredbe o delovnem času v državni upravi. 




a) dovoljeni delovni čas, ki predstavlja razpon, v katerem lahko delavec opravi svojo 
delovno obveznost in je omejen z uro najzgodnejšega dovoljenega prihoda na delo in 
uro najkasnejšega dovoljenega odhoda z dela;  
b) obvezni delovni čas kot časovni razpon, v katerem mora biti delavec prisoten na delu 
in premakljivi del delovnega časa kot časovni razpon, v katerem lahko delavec sam 
odloča o trenutku prihoda ali odhoda na ali z dela, razen če narava dela zahteva, da 
delavec ostane na delu do konca posameznega opravila, vezanega na rok ali 
sodelovanja z drugimi delavci. 
 
Delno premični delovni čas, ki je lahko določen v primeru, če zaradi narave dela ni mogoče 
vnaprej določiti začetka ali konca delovnega časa, je čas, kjer je točno določen čas prihoda na 
delo ali odhoda z dela, čas odhoda z dela oz. prihoda na delo pa je določen v razponu.  
Premakljiv oz. gibljiv delovni čas vedno pogosteje urejajo tudi delodajalci v splošnih aktih, s 
čimer delavci dobijo možnost, da sami organizirajo del delovnega časa, ki presega čas, v 
katerem morajo biti delavci obvezno prisotni na delu. Delodajalci morajo v zvezi s tem določiti 
tudi pravila, ki urejajo upoštevanje viškov oz. primanjkljajev, ki nastanejo iz tega naslova. 
Takšna ureditev sicer v praksi, ko je delavcem, ki delo opravljajo v okviru premakljivega 
delovnega časa, naložen nesorazmerno velik obseg dela, ki ga v polnem delovnem času ne 
bi mogli opraviti, pri čemer jim nadurno delo ni odrejeno niti ni začasno prerazporejen delovni 
čas, povzroča težave, saj delavci presežka ur nad polnim delovnim časom ne morejo izkoristiti 
ali zanj prejeti plačila.122 
3.2 NOVE (POGODBENE) OBLIKE DELA 
Želje delodajalcev po večji fleksibilnosti na trgu dela in v samem delovnem razmerju ter želja 
delavcev po večji avtonomiji pri delu so vplivale na nastanek novih oblik dela. Na njihov 
nastanek je vplivala tudi digitalizacija123 z razvojem informacijske tehnologije, ki je vplivala tudi 
na hitrost obdelovanja podatkov124. Poleg tega je na nastanek novih oblik dela vplivala tudi 
želja po zmanjšanju brezposelnosti v času po gospodarski krizi.125 Uporaba digitalnih 
tehnologij je tako spremenila poslovne modele, povečala produktivnost, učinkovitost in 
fleksibilnost.126 Pojavljati so se začele nove oblike dela, ki pogosto ne ustrezajo obstoječim 
zakonskim opredelitvam podrejenega delovnega razmerja in samozaposlenih.127  
 
122 Glej J. K. Počivavšek, Vloga socialnih partnerjev pri urejanju delovnega časa, 2016, v: Delavci in delodajalci, 2-
3/2016/XVIstr. 459.Več o tem v 4. poglavju. 
123 P. Končar, Digitalizacija – Izzivi za delovno pravo, v: Delavci in delodajalci, 2-3/2016/XVI, 2016, str. 259 in Eurofound, New 
forms of employment, 2015, str. 1. 
124 L. Tičar, Vpliv digitalizacije na pojav novih oblik dela, v: Delavci in delodajalci, 2-3/2016/XVI, 2016, str. 424. 
125 Eurofound, New forms of employment, 2015, str. 4. 
126 P. Končar, Digitalizacija – Izzivi za delovno pravo, v: Delavci in delodajalci, 2-3/2016/XVI, 2016, str. 259. 




Raziskava je pokazala, da se je v EU od leta 2009 dalje pojavilo devet novih oblik dela, 
razdeljenih v dve skupini, in sicer gre za  
a) nove oblike dela in  
b) nove oblike razmerij med delavci in delodajalci,  
 
Pri tem se oboji nanašajo tako na delavce kot na samozaposlene128. Kot nove oblike razmerij 
med delavci in delodajalci lahko štejemo delitev zaposlenih129 in delitev delovnega mesta130 
ter delo prek vrednotnic131. Kot nove oblike dela pa se pojavljajo začasno vodenje132, občasno 
delo133, delo na daljavo134, delo po pogodbi o delu135, množične zaposlitve136 in sodelo137. V 
RS se kot nove oblike zaposlitve oz. dela pojavljajo delitev delovnega mesta138, občasno 
delo139 in delo na daljavo.140  
 
Nekatere oblike dela so pokazatelj nove »just in time« organizacije dela141, v skladu s katero 
se morajo delavci izven delovnega časa odzvati na poziv delodajalca ali pa delo opraviti preko 
sredstev informacijske tehnologije.142 Delo naj bi se opravljalo »on demand«, na zahtevo 
delodajalca v specifičnem, vnaprej nedoločenem času143, kar se odraža tudi na delovnem času 
delavcev. Po podatkih, ki so bili pridobljeni v okviru Evropske raziskave o delovnih razmerah 
leta 2015, je 46 % delavcev o spremembah v njihovem delovnem urniku obveščenih v zelo 
kratkem roku, en dan pred spremembo ali pa isti dan (19 %).144 Idealizirana oblika »on 
demand« pogodbenih oblik posamezniku omogoča, »da v zasebno življenje uspešno vključuje 
delo«, v realnosti pa velja ravno obratno.145 V zvezi s tem se v teoriji pojavlja tudi termin tretji 
čas – čas, ki ni ne delovni ne prosti čas, saj delavec z njim ne razpolaga prosto, ampak v njem 
čaka na poziv delodajalca.146  V nadaljevanju bomo z vidika delovnega časa opisali tiste oblike 
dela, na katere je vplivala informacijska tehnologija oz. ki potekajo z njeno uporabo.  
 
128 Termin se uporablja za opis oseb, ki so pri svojem delu neodvisne in avtonomne. Slovenska delovna zakonodaja pojma 
samozaposlenega ne opredeljuje, medtem ko opredelitev najdemo v socialni in davčni zakonodaji. Glej L. Tičar, Nove oblike 
dela, 2012, str. 156-183. 
129 Ang. employee sharing – skupina delodajalcev najame posameznega delavca, zaradi česar je delavec zaposlen za polni 
delovni čas.  
130 Ang. job sharing – delodajalec za opravljanje določenega dela zaposli več delavcev, npr. na podlagi pogodbe s krajšim 
delovnim časom. 
131 Ang. voucher-based work - delovno razmerje temelji na plačilu za storitve z vrednotnico, kupljeno pri pooblaščeni organizaciji, 
s katero se krijejo plača in prispevki za socialno varnost. 
132 Ang. interim management – visoko usposobljeni strokovnjaki se najamejo za določen čas oz. za določen projekt. 
133 Ang. casual work – delodajalec lahko delavca pokliče po potrebi . 
134 Ang. ICT based mobile work – delo se opravi z uporabo sodobnih tehnologij kjerkoli in kadarkoli. Glej točko 3.1. 
135 Ang. protfolio work – samozaposleni manj obsežna dela opravlja za več strank. 
136 Ang. crowd employment – potrebe delavcev in delodajalcev se usklajujejo in izpolnjujejo prek spletne platforme. Glej točko 
3.3. 
137 Ang. collaborative emploment – samozaposleni ali mikropodjetja sodelujejo, da bi presegli omejitve, ki nastanejo zaradi 
majhnosti. 
138 Npr. v UKC Ljubljana, glej Eurofound, New forms of employment, 2015, str. 33–35. 
139 Hre za študentsko delo, glej Eurofound, New forms of employment, 2015, str. 53. 
140 Eurofound, New forms of employment, 2015, str. 1–10. 
141 V. De Stefano, The rise of the »just-in-time« workforce, 2016, str. 4. 
142 D. Senčur Peček, Delovni čas v dobi stalne dosegljivosti, str. 165. 
143 Eurofound, Work on demand, 2018, str. 1.  
144 Eurofound, Work on demand, 2018, str. 4. 
145 Eurofound, Work on demand, 2018, str. 17. 




3.2.1 Delo na daljavo 
S terminom delo na daljavo se označuje organizacijo dela oz. delo, s katerim delavec vsaj del 
delovnega časa redno opravlja zunaj sedeža oz. zunaj kraja opravljanja dela, ki ga določi 
delodajalec, pri čemer se delo opravlja s pomočjo informacijske tehnologije. Gre za obliko dela, 
pri kateri so delavci bolj avtonomni kot v tradicionalnih oblikah delovnih razmerij,147 kjer fizična 
prisotnost delavca na delovnem mestu ni potrebna, prav tako pa ni stalnega delodajalčevega 
nadzora.148 Kot so pokazale raziskave, se lahko delo na daljavo opravlja tako v okviru 
delovnega razmerja kot v okviru samozaposlitve. Izmed 16 držav, kjer so zaznali opravljanje 
dela na daljavo, se v 4 državah149, med drugim tudi v Sloveniji, delo opravlja v okviru delovnega 
razmerja, v 7 državah150 pa delo na daljavo opravljajo pretežno samozaposleni. V preostalih 5 
državah151 se delo na daljavo opravlja v obeh oblikah.152 V EU znaša delež delavcev, ki 
opravljajo delo na daljavo, 17 % vseh zaposlenih.153 
Delo na daljavo, ki se opravlja z informacijsko tehnologijo, ustvarja boljše zaposlitvene 
priložnosti tudi za ranljive skupine delavcev, npr. invalide, ljudi s posebnimi potrebami, ki se 
standardnemu delovnemu času težko prilagodijo. Kljub temu pa ima opravljanje dela (na 
daljavo) s pomočjo informacijske tehnologije tudi negativno plat, saj večja stopnja avtonomije, 
ki jo delavci s tem pridobijo, v večini primerov vodi do časovno daljšega opravljanja dela z 
večjo intenziteto. Vse to vpliva tako na zdravje kot na usklajevanje življenja z delom.154  Z vidika 
delodajalca so prednosti dela na domu predvsem sposobnost hitrejšega odzivanja na 
spremembe na trgu dela, povečanje produktivnosti in zmanjšanje stroškov za nakup/najem 
poslovnih prostorov in stroškov dela, praviloma večja kakovost dela itd. Manjši nadzor nad 
delavcem ter tveganje zaradi neustreznega varstva zaupnih podatkov pa predstavljata 
negativno plat dela na daljavo.155 
Delo na daljavo se pojavlja v več oblikah156, tudi v obliki dela na domu157. V okviru EU so 
socialni partnerji158 leta 2002 podpisali Okvirni sporazum o delu na daljavo159, ki so ga članice 
nato implementirale v nacionalne zakonodaje, kolektivne pogodbe, sporazume, smernice ali 
kodekse.160 Okvirni sporazum tele-delo opredeli »kot obliko organizacije dela z uporabo 
informacijske tehnologije v okviru delovnega razmerja, kjer se delo, ki se sicer lahko opravlja 
 
147 V. De Stefano, The rise of the »just-in-time« workforce, 2016, str. 2. 
148 E. Korpič Horvat, Pogodba za opravljanje dela na domu, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2016, str. 390. 
149 Finska, Francija, Madžarska, Slovenija. 
150 Belgija, Ciper, Danska, Litva, Portugalska, Španija, Švedska. 
151 Nemčija, Grčija, Latvija, Nizozemska, Norveška. 
152 Eurofound, New forms of employment, 2015, str. 73. 
153 Eurofound, Overview new forms of employment – 2018 update, 2018, str. 11. 
154 O. Vargas Llave, ICT-enabled flexible working – All plain sailing?, 2019. 
155 E. Korpič Horvat, Pogodba za opravljanje dela na domu, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2016, str. 392. 
156 Eurofound opredeljuje tudi ICT-mobile work, ki se od tele-dela razlikuje po tem, da lahko delavec s pomočjo informacijske 
tehnologije dostopa o informacijskega sistema podjetja.  
157 Gre za delo, ki se na podlagi pogodbe o zaposlitvi z informacijsko tehnologijo opravlja izključno na domu.  
158 ETUC, UNICE/UEAPME, CEEP. 
159 Framework Agreement on telework, Brussels, 16 July 2002, v nadaljevanju Okvirni sporazum. 




tudi v prostorih delodajalca, opravlja zunaj teh prostorov«161. Poseben poudarek je na 
prostovoljni odločitvi delavca in delodajalca v zvezi s tako obliko opravljanja dela. Ker gre za 
delovno razmerje, je delodajalec dolžan priskrbeti tudi delovna sredstva162 ter skrbeti za 
njihovo vzdrževanje. Poleg tega je v Okvirnem sporazumu določeno, da je treba varovati 
delavčevo zasebnost ter določiti ukrepe varnosti in zdravja pri delu.163 
V Sloveniji tele-delo (oz. delo na domu) opredeljuje 68. člen ZDR-1. Iz zakonske definicije dela 
na domu164 razberemo, da zakonodajalec ločuje med delom na domu, ki ga delavec opravlja 
na svojem domu ali v prostorih po izbiri izven prostorov delodajalca (npr. fizična dela), ter med 
delom na daljavo, ki ga delavec opravlja s pomočjo informacijske tehnologije. Na podlagi 3. 
odstavka 68. člena se lahko delo na domu opravlja tako za celotno trajanje kot zgolj del 
delovnega časa. Delodajalec mora o nameravanem delu na domu obvestiti IRSD. Na podlagi 
podatkov iz poročila IRSD lahko sklepamo, da ta oblika organizacije dela, ki se v veliki meri 
opravlja v obliki pisarniških del z uporabo računalnikov in moderne informacijske tehnologije, 
narašča. IRSD je namreč leta 2018 prejel kar 1386 takšnih obvestil, leta 2017 699 obvestil, 
leta 2016 pa 318, kar od leta 2016 dalje pomeni 436 % povečanje dela na daljavo.165 
Temeljni pogoj za opravljanje dela na daljavo je informacijska tehnologija z internetno 
povezavo.166 Gre predvsem za opravljanje intelektualnih del. Podatki kažejo, da je večina 
delavcev, ki v Sloveniji opravljajo delo na daljavo, zaposlenih v storitvenem sektorju (70 %–80 
%), intelektualni delavci pa so delo na daljavo opravljali v zgolj 30 %.167 Če delavec za delo 
uporablja svoja sredstva, je v skladu s 70. členom ZDR-1 upravičen do posebnega 
nadomestila. 
 
V določbah ZDR-1 o opravljanju dela na daljavo je upoštevano tudi načelo enakega 
obravnavanja – delavec, ki delo opravlja doma oz. na daljavo, je v pravicah izenačen z 
delavcem, ki dela v prostorih delodajalca. Pri tem se pravice, pogoji in obveznosti, odvisni od 
narave dela, uredijo s pogodbo o zaposlitvi.168 Posebnost takšne pogodbe o zaposlitvi sta kraj 
opravljanja dela ter razporeditev delovnega časa.169 V skladu s 157. členom lahko s pogodbo 
o zaposlitvi delavec in delodajalec, če delovnega časa ni mogoče vnaprej razporediti oz. če si 
delavec lahko razporeja delovni čas samostojno in če sta mu zagotovljena varnost in zdravje 
 
161 Framework Agreement on telework, Brussels, 16 July 2002. 
162 v ZDR-1 je to določeno v 43. členu. 
163 Framework Agreement on telework, Brussels, 16 July 2002. 
164 68. člen ZDR-1 določa: 
»(1) Kot delo na domu se šteje delo, ki ga delavec opravlja na svojem domu ali v prostorih po svoji izbiri, ki so izven delovnih 
prostorov delodajalca. 
(2) Za delo na domu se šteje tudi delo na daljavo, ki ga delavec opravlja z uporabo informacijske tehnologije.« 
165 Inšpektorat RS za delo, Poročilo o delu Inšpektorata RS za delo v letu 2018, 2018, str. 27 – Vlada v času pisanja dela 
poročila še ni potrdila. 
166 E. Korpič Horvat, Pogodba za opravljanje dela na domu, v: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2016, str. 395. 
167 Eurofound, New forms of employment, 2015, str. 76. 
168 69. člen ZDR-1. 




pri delu, delovni čas, nočno delo, odmor, dnevni in tedenski počitek, uredita drugače, kot jih 
določa ZDR-1. A contrario, če posebnosti v zvezi z razporejanjem delovnega časa niso 
določene, za delavca veljajo glede maksimalnega trajanja dnevnega in tedenskega delovnega 
časa, odmorov ter minimalnega dnevnega in tedenskega počitka, splošne zakonske omejitve, 
sicer pa je treba delovni čas delavca, ki je določen drugače, kot to zahteva ZDR-1, presojati 
skozi prizmo individualne ureditve in na tej podlagi presojati tudi pravice posameznega 
delavca. 
V zvezi z drugačnim urejanjem delovnega časa, počitkov in odmorov je stališče zavzela tudi 
sodna praksa. V skladu s sodno prakso tako delavci, ki so pri razporejanju delovnega časa 
avtonomni, do dodatnega plačila za ure, opravljene nad polnim delovnim časom, niso 
upravičeni, saj morajo na račun ugodnosti (višja plača, avtonomnost, samostojno razporejanje 
delovnika) sprejeti tudi določene slabosti take zaposlitve.170 
3.2.2 Množično delo 
Termin množično delo171 se v strokovni literaturi pojavlja za opis delovnih aktivnosti in nalog, 
ki jih delavec opravi na digitalni platformi.172 Gre za eno od pojavnih oblik dela »on demand«. 
Značilnost take oblike dela je, da se delo išče in opravlja s pomočjo digitalnega pripomočka, 
informacijske tehnologije, preko katerega se lahko opravljanje storitev ponudi ne zgolj enemu, 
ampak več povpraševalcem.173 Gre za odnos med delavcem in delodajalcem, ki ne temelji na 
delovnem razmerju, ampak na opravljanju individualnih nalog174 oz. projektov, večinoma 
povezanih z razvijanjem spletnih produktov, programov.175 Poznamo dve obliki množičnega 
dela, in sicer notranje176, kjer množico, ki opravlja delo, predstavljajo delavci podjetja ter 
zunanje množično delo177, kjer delodajalec preko platforme naslavlja (ne)določen krog oseb.178 
Eurofound v raziskovalnem poročilu179 opisuje tri različne tipe množičnega dela, in sicer  
a) s platformo določeno delo na lokaciji180;  
b) delo na lokaciji na pobudo delavca181;  
c) delo na podlagi spletnega razpisa182. 
 
 
170 VDSS sodba Pdp 436/2012 z dne 20. 9. 2012, pri čemer presojajo nadure, ki jih je opravil vodilni delavec, a menimo, da gre 
tudi pri delu na daljavo za podobno situacijo.  
171 Termin crowdwork je sedaj nadomestil termin platform work, glej 
https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/industrial-relations-dictionary/crowd-employment 
172 V. De Stefano, The rise of the »just-in-time« workforce, 2016, str. 2. 
173 L. Tičar, Delovno pravo v dobi informacijske tehnologije, v: Podjetje in delo, št. 6-7, 2016, str. 902. 
174 Večje naloge so praviloma razdeljene v manjše naloge, vsako pa opravlja drug delavec. Glej Eurofound, New forms of 
employment, 2015, str. 107. 
175 Eurofound, New forms of employment, 2015, str. 107. 
176 Ang. internal crowdwork. 
177 Ang. external crowdwork. 
178 L. Tičar, Vpliv digitalizacije na pojav novih oblik dela, v: Delavci in delodajalci, št. 2-3/2016/XVI, str. 247. 
179 Eurofound, Employment and working conditions of selected types of platform work, 2018, str. 5. 
180 Ang. on-location platform-determined routine work – gre za nizkokvalificirano delo, ki se dodeli na platformi in opravi osebno. 
181 Ang. on-location worker initiated moderately skilled work – gre za nizko- do srednjekvalificirano delo, kjer se naloge izbirajo in 
opravljajo osebno. 




Z delovnopravnega vidika množično delo močno posega v tradicionalne vzorce dela, saj 
odvisnosti in podrejenosti delavca in delodajalca praviloma ni. Delo lahko kdorkoli opravlja 
kjerkoli in kadarkoli. Kljub temu pa se pojavljata dve skupini razmerij, in sicer razmerje med 
množičnim delavcem in skrbnikom e-platforme ter razmerje med množičnim delavcem in 
uporabnikom e-platforme. O morebitnem delovnopravnem razmerju med množičnim delavcem 
in skrbnikom183 e-platforme lahko govorimo v primerih, ko e-platforma predstavlja medij za 
pridobivanje izvajalcev storitev184 oz. je način za naslavljanje ponudbe nedoločenemu krogu 
ljudi. Pravna narava pogodbenega razmerja med množičnim delavcem in skrbnikom e-
platforme je odvisna od vsebine njunega razmerja185, lahko pa gre tako za delovno kot 
pogodbeno razmerje na drugi pogodbeni podlagi. Kadar pa med množičnim delavcem in 
uporabnikom e-platforme ni povezave, množični delavec v pogodbeno razmerje stopa z e-
platformo, z uporabnikom pa zgolj posredno. Množični delavec pod pogoji, ki se jim podredi 
pri registraciji v platformo, lahko kandidira za opravo posameznega dela, pri čemer pa ni nujno, 
da bo njegovo delo sprejeto. Delavcu vnaprej ni zagotovljena ne oprava storitve ne plačilo. 
Situacije, ko delavec kljub temu da je delo opravil, a s strani uporabnika platforme ni bilo 
sprejeto, posledično pa delavec ni dobil plačila, se pri množičnem delu pojavljajo zelo pogosto.  
Šele potem ko je naloga opravljena, lahko govorimo o razmerju med delavcem in uporabnikom, 
ki je za storitev plačal. Tudi v tem primeru gre lahko za delovno ali pogodbeno razmerje.186 
 
Narava opravljanja množičnega dela, pri katerem ima tisti, ki e-platformo uporablja, 
zagotovljeno diskrecijo pri odločitvi, delo katerega množičnega delavca bo sprejel, brez 
potrebe po utemeljevanju svoje odločitve, v sebi združuje visoko raven prekarnosti187, saj 
oprava določene naloge ne zagotavlja ne njenega sprejema ne plačila za opravljeno delo.188 
 
Množično delo se je kot oblika dela začelo pojavljati tudi v Sloveniji, in sicer naj bi tako delo 
kot glavno pridobitno delo opravljalo 2 % delavcev, pri 6 % delavcev naj bi tako delo 
predstavljalo dodaten vir zaslužka, 8 % pa naj bi tako delo opravljalo vsaj enkrat na mesec.189 
Primer dela, ki se opravlja prek platforme, je spletna platforma za dostavo hrane, Ehrana, ki je 
bila ustanovljena leta 2011 in pri kateri so delavci zaposleni redno prek pogodb o zaposlitvi za 
poln ali krajši delovni čas (80 %, preostalih 20 % predstavlja študentsko delo).190 
 
183 Za skrbnika štejemo subjekt, ki je e-platformo vzpostavil. 
184 Gre za work on demand via apps, obliko množičnega dela, pri kateri se tipične delovne aktivnosti, kot so transport, čiščenje, 
naroči prek aplikacije, delo pa delavec opravi osebno. Glej V. De Stefano, The rise of »just-in-time workforce«, 2016, str. 1. 
185 Npr. v Veliki Britaniji se delavci, ki delajo prek platforme Uber, štejejo za delavce v delovnem razmerju, glej npr. H. Osburne, 
Uber loses right to classify UK drivers as self-employed. Tudi v ZDA se štejejo za delavce v delovnem razmerju, ne pa v Belgiji, 
glej L. Tičar, Vpliv digitalizacije na pojav novih oblik dela, v: Delavci in delodajalci, št. 2-3/2016/XVI, str. 249–250. 
186 L. Tičar, Vpliv digitalizacije na pojav novih oblik dela, v: Delavci in delodajalci, št. 2-3/2016/XVI, str. 249–250. 
187 Prekarne oblike dela so atipične oblike dela, ki se od tipičnih oblik dela razlikujejo po tem, da niso trajne, so negotove, 
delavcu pa ne zagotavljajo enake socialne varnosti. Praviloma se prekarno delo ne opravlja na podlagi pogodbe o zaposlitvi, 
ampak na kakšni drugi podlagi. Glej v S. Bagari, Socialna varnost »prekarnih delavcev«, 2017, str. 9. 
188 L. Tičar, Vpliv digitalizacije na pojav novih oblik dela, v: Delavci in delodajalci, št. 2-3/2016/XVI, str. 247.  
189 Eurofound, Employment and working conditions of selected types of platform work, 2018, str. 13. 
190 Eurofound, Employment and working conditions of selected types of platform work, 2018, str. 13 in B. Pavlin, Ime dneva: 




Kot smo predhodno ugotovili, gre v primeru množičnih delavcev tako za delavce v tipičnih 
delovnih razmerjih, na podlagi pogodb o zaposlitvi, ali pa za samozaposlene delavce191, ki delo 
opravljajo na različnih (civilnih) pogodbenih podlagah.192 V Sloveniji za opravljanje množičnega 
dela uporabljajo vse pogodbene oblike, torej zaposlitev na podlagi pogodbe o zaposlitvi, 
pogodb civilnega prava193 ter študentskega dela.  
 
Od tega, na kakšni pogodbeni podlagi množični delavec opravlja delo, je odvisna tudi 
opredelitev in trajanje delovnega časa.194 Za delavce, ki delo opravljajo na podlagi pogodb o 
zaposlitvi, namreč veljajo zakonske omejitve v zvezi z razporejanjem delovnega časa, 
njegovim maksimalnim tedenskim trajanjem, odmori ter v zvezi z določanjem dnevnih in 
tedenskih počitkov. Določitev delovnega časa v preostalih, lahko tudi prekarnih oblikah 
zaposlitve, je zaradi opravljanja dela na drugih pogodbenih podlagah, urejenih v drugih 
zakonih (civilne195 in avtorske pogodbe196), za katere se delovna zakonodaja ne uporablja, v 
domeni pogodbenih strank. V teh primerih delovna zakonodaja pravic množičnih delavcev v 
zvezi z delovnim časom ne varuje. Tudi zato moramo biti pri množičnem delu, ki se opravlja 
na podlagi drugih pogodbenih podlag, pozorni na pojav prikritih delovnih razmerij, ko so 
elementi delovnega razmerja določeni v 4. členu ZDR-1 sicer podani, delavci pa so zaradi 
izbire pogodbene podlage izven delovnopravne sfere namenoma izvzeti iz delovnopravnega 
varstva.197 V takih primerih bo pomembno vlogo, če bi se delavec odločil za sodno varstvo 
pravic, imelo sodišče.   
 
Tipično imajo nad organizacijo delovnega časa ter nad intenzivnostjo dela nadzor množični 
delavci sami, drugače pa je v primerih, ko se množično delo opravlja na lokaciji delodajalca. 
Delovni čas je tako odvisen predvsem od tega, ali gre za s platformo določeno delo na lokaciji, 
delo na lokaciji na pobudo delavca, ali delo na podlagi spletnega razpisa. Najmanj fleksibilni 
pri razporejanju in organizaciji delovnega časa so delavci, ki s platformo določeno delo 
opravljajo na lokaciji.198 Pri teh delavcih so delovne razmere, v katerih opravljajo delo, podobne 
tistim v tradicionalnih delovnih razmerjih, kljub temu pa prejmejo s strani skrbnika platforme 
manj podpore, kot jo dobi delavec v tradicionalnem delovnem razmerju. Pri množičnem delu, 
kjer se delo opravlja na lokaciji na pobudo delavca ali na podlagi spletnega razpisa, je jasno, 
 
191 Razlika med samozaposlenim in pogodbenim delavcem po zakonodaji RS je, da prvi v pravnem prometu nastopa z 
javnopravno priznanim statusom, pridobljenim z registracijo dejavnosti. Glej L. Tičar, Nove oblike dela, 2012, str. 87. 
192 Eurofound, Employment and working conditions of selected types of platform work, 2018, str. 19. 
193 Npr. GoOpti je do leta 2015 prevoze zaupal samozaposlenim pogodbenim izvajalce. Inšpektorat za delo jim je to prepovedal, 
ker je šlo za opravljanje dela na način, ki je vseboval elemente delovnega razmerja. Po tem je GoOpti delo zaupal prevoznim 
družbam, a je IDRS leta 2017 pri opravljanju nadzora ugotovil, da nekatere od njih zaposlujejo samozaposlene delavce, pri 
katerih je mogoče ugotoviti elemente delovnega razmerja.  
194 ILO, Working time and the future of work, 2018, str. 23. 
195 kot jih opredeljuje Obligacijski zakonik, Uradni list RS, št. 97/07 – uradno prečiščeno besedilo, 64/16 – odl. US in 20/18. 
196 Ka podlagi Zakon o avtorski in sorodnih pravicah (Uradni list RS, št. 16/07 – uradno prečiščeno besedilo, 68/08, 110/13, 
56/15 in 63/16 – ZKUASP). 
197 Glej L. Tičar, Prikrita delovna razmerja, v: Nove oblike dela, 2012, str. 125–189. 
198 V Avstriji imajo delavci, zaposleni na podlagi pogodbe o zaposlitvi v platformi, ki se ukvarja z dostavo hrane, s strani 
delodajalca fiksno določene tedenske izmene, medtem ko se delavci, ki so pri istem delodajalcu zaposleni na podlagi pogodb 




da množični delavci ne morejo biti obravnavani kot delavci v delovnem razmerju, saj večkrat 
delo opravljajo za različne delodajalce hkrati.199 
 
Množični delavci, ki delo na lokaciji opravljajo na svojo pobudo, so v zvezi z delovnim časom 
najbolj fleksibilni, saj izberejo delo, ki ga želijo opraviti. Od vrste dela, ki ga opravljajo, pa je 
odvisna tudi dolžina delovnega časa. Tudi množični delavci, ki delo opravljajo na podlagi 
spletnega razpisa, so pri razporejanju delovnega časa fleksibilni, delovni čas pa je odvisen od 
vsakega posameznega razpisa in njegovega obsega. Sploh v slednjih dveh primerih je delovni 
čas množičnega delavca pogosto nepredvidljiv.200 Velika stopnja avtonomije, s katero se 
srečujejo množični delavci, z vidika delavca predstavlja večje zadovoljstvo z delovnimi 
razmerami, v katerih delavec dela, vendar predstavlja grožnjo uravnoteženosti življenja in 
dela.201  
 
Mednarodna organizacija dela je v raziskavi leta 2017 ugotovila, da tipični množični delavec 
na teden opravi 24,5 delovnih ur, pri čemer je plačanih zgolj 18,6 ur (preostalih 6,2 ur delavec 
nameni za iskanje dela, izpolnjevanje obrazcev). Tako je za vsako opravljeno plačano uro 
porabljenih dodatnih 20 minut. Delovni čas množičnih delavcev je zaradi nenehne potrebe po 
iskanju dela, posebnosti pri oddajanju nalog in različnih časovnih pasov dolg in atipičen. 52 % 
množičnih delavcev je namreč poročalo, da dela vsaj šest dni na teden (od tega jih 36 % dela 
tudi v nedeljo). 43 % jih dela ponoči (18 % najmanj dve uri vsaj 15 dni na mesec), 68 % pa 
zvečer, tudi zaradi prilagajanja preostalim obveznostim. Poleg tega je vsaj 44 % delavcev 
največ eno tretjino meseca delalo več kot deset ur dnevno, 23 % pa več kot tretjino meseca. 
Glede na to, da so množični delavci plačani po opravljenem projektu in ne glede na delovne 
ure, porabljene za projekt, do posebnih dodatkov za tovrstno delo (nadurno, nočno, delo ob 
vikendih) niti niso upravičeni.202 
 
Na podlagi preučene literature203 lahko ugotovimo, da je množično delo v EU v veliki večini 
zakonsko še neregulirano, večji interes za popolno regulacijo množičnega dela s strani 
pristojnih državnih akterjev pa razen v primeru Uber-ja ni izkazan. Nobena izmed 18 
analiziranih držav namreč nima zakonske ureditve, ki bi delovni status množičnega delavca 
opredeljevale, zato delovne razmere, vključno z delovnim časom, določajo platforme. Najbolj 
aktivni v zvezi z opozarjanjem na včasih slabe delovne razmere204, s katerimi se množični 
delavci srečujejo, so že tradicionalno sindikati, medtem ko so vlade na tem področju manj 
 
199 Eurofound, Employment and working conditions of selected types of platform work, 2018, str. 59–60. 
200 Intervjuvanci poročajo, da lahko priprave na prijavo za razpis trajajo od 3-4 ure pa tja do 8-10 ur dnevno. Glej Eurofound, 
Employment and working conditions of selected types of platform work, 2018, str. 19. 
201 Eurofound, Sixth European Working Conditions Survey – Overview report (2017 update), 2017. 
202 J. Berg, M. Furrer, E. Harmon, U. Rani, M. Six Silberman, Digital labour platforms and the future of work, 2018, str. 67. 
203 Eurofound, Employment and working conditions of selected types of platform work, 2018; V. De Stefano, The rise of »just-in-
time workforce«, 2016; Eurofound, New forms of employment, 2015, Eurofound, Overview of new forms of employment – 2018 
update, 2018. 




aktivne. Slovenska vlada je sicer v zadnjih letih v zvezi z opravljanjem množičnega dela prek 
platforme Uber predlagala spremembe205 Zakona o prevozih v cestnem prometu206, ki bi 
omogočile poslovanje platforme tudi v RS, a je kasneje Ministrstvo za infrastrukturo zaradi 
nasprotovanj sindikatov, gospodarske in obrtne zbornice, predlog umaknilo.207 Ker gre pri 
množičnem delu za dokaj novo obliko dela, ki je v porastu in katerega vpliv na trg dela bo znan 
šele v prihodnje, bi bilo potrebno določiti vsaj minimalne standarde, kot so npr. minimalna urna 
postavka, pravice delavcev v zvezi z delovnim časom, npr. največja dnevno dovoljena dolžina 
dela in obvezni odmori.208 
 
3.2.3 Delo na poziv 
Z digitalizacijo družbe in informacijsko tehnologijo pa je želja delodajalcev po prilagajanju 
poslovnim potrebam povzročila tudi pojav dela na poziv, kjer delodajalec nima obveznosti 
zagotavljanja določenega obsega dela delavcu. Delavec se je dolžan odzvati na klic oz. poziv 
delodajalca, ko je njegovo delo potrebno. Pri tem se pojavljajo tako vrste pogodb, v katerih je 
opredeljena minimalna in maksimalna količina ur, ki jih mora delavec na mesec opraviti, kot 
tudi vrste pogodb, kjer minimum delovnih ur ni opredeljen209, delodajalec pa nima obveznosti 
delavca pozvati na delo.210 Skupna značilnost te oblike dela je majhno, spremenljivo število ur  
in nepredvidljiv delovni čas.211 Tudi pri delu na poziv gre za obliko dela, ki se opravlja »on-
demand«.212 Delavci, ki delajo na podlagi take pogodbene oblike, sprejmejo obveznost stalne 
dosegljivosti, ki je ključna za opravljanje dela na podlagi pogodbe na poziv. Obveznost stalne 
dosegljivosti je pri nekaterih delavcih omejena na določena časovna obdobja, pri drugih pa je 
stalna, pri čemer morajo biti delavci ves čas na voljo za poziv delodajalca. Lahko rečemo, da 
je stalna dosegljivost delavca v takih oblikah pogodbe njen predmet.213 Kršitev stalne 
dosegljivosti lahko v nekaterih primerih predstavlja kršitev pogodbe. Npr. v Veliki Britaniji je v 
anketi 17 % delavcev, ki delo opravljajo na podlagi »zero-hour« pogodbe, odgovorilo, da so 
včasih kaznovani, če se na poziv ne odzovejo.214 
 
V Veliki Britaniji je najpogostejša oblika pogodbe »zero-hour contract«, v skladu s katero se 
delodajalec zaveže plačati za opravljeno delo brez obveznosti rednega zagotavljanja dela.215 
Delavci so plačani za dejansko opravljene delovne ure, za čas za čakanje na delo v prostorih 
 
205 Novela Zakona o prevozih v cestnem prometu v javni obravnavi, 2018. 
206 Zakon o prevozih v cestnem prometu (Uradni list RS, št. 6/16 – uradno prečiščeno besedilo). 
207 M. Korošec, Da ali ne Uberju? Zakaj se ga v Sloveniji otepamo?, 2018. 
208 V raziskavi je bilo namreč ugotovljeno, da še posebej delavci, ki delo opravljajo na lokaciji, med izmenami nimajo pravice do 
odmora. Glej Eurofound, Employment and working conditions of selected types of platform work, 2018, str. 25. 
209 Ang. zero-hour contracts. 
210 Ang. on call work, glej v: Eurofound, New forms of employment, 2015, str. 46. 
211 D. Senčur Peček, Delovni čas v dobi informacijske tehnologije, v: Delavci in delodajalci, 2-3/2017/XVII, 2017, str. 160. 
212 Eurofound, Work on demand, 2018, str. 3. 
213 G. Vallé, D. Gesualdi-Fecteau, Setting the temporal Boundaries of Work, v: International Journal of Comparative Labour Law 
and Industrial Relations, str. 356. 
214 Eurofound, Work on demand, 2018, str. 48. 




delodajalca, ne pa za čakanje na poziv na delo doma. Tudi na Irskem se delo na poziv pojavlja 
v obliki »zero-hour« pogodbe, na podlagi katere se delavec zaveže, da bo določeno število ur 
na teden na voljo za poziv delodajalca. Če delavec dela manj kot 25 % časa, ki je bil določen 
kot čas za čakanje na poziv, in če to predstavlja manj kot 15 ur, mora vseeno prejeti 
kompenzacijo. Če pa na delavec delo sploh ni pozvan, je upravičen do odškodnine v višini 25 
% pogodbeno določenih ur, 25 % ur, ki so jih opravili drugi delavci na podobnih delih ali 15 
delovnih ur. Na Nizozemskem, kjer je ta oblika pogodbe še posebej razvita, je delavec plačan 
po številu opravljenih ur, delo pa, ko je pozvan, lahko zavrne brez posledic. Gre za pogodbo 
za določen čas, delodajalec pa mora, potem ko je delavcu ponudil že četrto tako pogodbo, ure, 
določene v pogodbi plačati čeprav niso bile opravljene. V primeru, ko ima delavec sklenjeno 
»zero-hour« pogodbo, mora delodajalec po šestih mesecih delavcu, tudi če ni bil pozvan na 
delo, zagotoviti plačilo za delo, ki ustreza povprečnemu številu opravljenih ur v zadnjih treh 
mesecih. Delavcu, ki ima pogodbo za delo na poziv, mora biti vsakič, ko je pozvan, delo 
zagotovljeno za vsaj tri delovne ure. Delavci, ki delo opravljajo na podlagi pogodbe na poziv, 
imajo zagotovljene enake pravice kot delavci v rednem delovnem razmerju, in sicer pravico do 
minimalne plače, zavarovanja za brezposelnost, zdravstveno zavarovanje, plačan dopust in 
pokojninsko zavarovanje. Vsa ta upravičenja pa so odvisna od dejansko opravljenih ur.216  
 
ZDR-1 take oblike dela ne pozna. Gre namreč za zelo specifično pogodbeno obliko, v kateri 
pa ni temeljnega opredelilnega elementa delovnega razmerja – nepretrganega opravljanja 
dela. Prav tako ta pogodbena oblika ne vsebuje obveznosti opravljanja dela, kot jo določa 
ZDR-1 v 43. členu. Delo na poziv bi v slovenski ureditvi lahko uvrstili v kontekst civilnopravnih 
razmerij, v okviru delovne zakonodaje pa bi jo lahko primerjali predvsem s pogodbo o zaposlitvi 
s krajšim delovnim časom217, saj obseg dela, ki ga posameznik opravi, ne dosega števila ur v  
polnem delovnem času. Vendar pa je tudi pri tej obliki pomembna obveznost zagotavljanja 
dela ter dinamika dela, ki jo ob sklenitvi pogodbe fiksno določita delavec in delodajalec.218 
  
 
216 Eurofound, New forms of employment, 2015, str. 55–59. 
217 65.–67. člen ZDR-1 




4 VPLIV INFORMACIJSKE TEHNOLOGIJE NA DELOVNI ČAS 
Poleg fleksibilnih oblik dela, ki potekajo s pomočjo informacijske tehnologije, se ta uporablja 
tudi pri delu v delovnem razmerju, kjer kraj opravljanja dela in sredstva za opravljanje dela 
zagotovi delodajalec.219 Po podatkih Statističnega urada RS je v letu 2018 računalnike ali 
računalniško podprto opremo pri svojem delu uporabljalo 74 % vseh zaposlenih ali 
samozaposlenih.220 Pri tem je računalnike, povezane z internetom, uporabljalo več kot 50 % 
zaposlenih v 46 % podjetij z vsaj 10 zaposlenimi. Poleg tega je 42 % podjetij več kot petini 
svojih zaposlenih dodelilo prenosno napravo, ki omogoča dostop do interneta. Delež vseh 
podjetij, ki so 23 % svojim zaposlenim, ne glede na njihovo število dodelila prenosno napravo 
z dostopom do interneta221, pa je znašal 79 %.222 
V zadnjih desetletjih je zaradi hitrega razvoja informacijska in komunikacijska tehnologija 
postala vse bolj razširjena, s čimer je vplivala tudi na spremembo organizacije dela in uporabo 
delovnih sredstev. Virtualni delavec, ki delo lahko opravlja kjerkoli in kadarkoli, je postal nekaj 
vsakdanjega.223 Uporaba informacijske tehnologije – računalnika, tablic ali mobilnih telefonov, 
ki je povezana z internetom, ter možnost stalne dosegljivosti delavca preko teh naprav, je 
odprla povsem nove perspektive dela in možnosti tako za delodajalce kot za delavce, poleg 
tega pa je vplivala tudi na spremembo poslovanja in komuniciranja. Možnosti delodajalcev za 
komunikacijo z delavci so vse enostavnejše in preprostejše, hitrejši pa je tudi način 
komunikacije, odrejanja nalog in nenazadnje nadzora delavcev. Le-ti se delodajalcu prav prek 
sredstev informacijske tehnologije odzivajo tudi v času izven delovnih ur, v času njihovega 
prostega časa ter tako postajajo stalno dosegljivi224 in z delodajalcem povezani s »tehnološkim 
povodcem«225. Delavci tako postajajo stalno dosegljiva »potujoča pisarna«226. Vse to s sabo 
prinaša tudi nevarnosti, in sicer se brišejo meje med delovnim časom in prostim časom 
delavcev, saj lahko delovne obveznosti opravljajo tudi v prostem času, posledično pa delajo 
več.227 Vse pogosteje se namreč pojavlja, da delavec delo prek informacijske tehnologije 
nadaljuje doma, med vikendi in prazniki, ta stalna dosegljivost pa, kot so pokazale raziskave, 
vpliva tudi na zdravje delavcev.228 Evropska raziskava o delovnih razmerah iz leta 2015 je 
pokazala, da 40 % anketiranih delavcev navaja, da so bili v zadnjih 12 mesecih vsaj enkrat 
 
219 Npr. Eurofound, New forms of employment, 2015, str. 79. 
220 SURS, Kako digitalizacija vpliva na delo?, 2018. 
221 Prenosni, tablični računalnik ali mobilni telefon. 
222 SURS, Stopnja digitalizacije v podjetjih z vsaj 10 zaposlenimi v letu 2018, 2018. 
223 Eurofound, New forms of employment, 2015, str. 72. 
224 V literaturi se pojavlja tudi izraz dosegljivost 24/7, npr. Eurofound, ILO, Working anytime, anywhere, 2017, str. 36 in ILO, 
Working time and future of work, 2018, str. 14. 
225 Izraz uporabita G. Valée in D. Gesualdi-Fecteu, Setting the Temporal Boundaries od Work, 2016, str. 360. 
226 D. Senčur Peček, Delovni čas v dobi stalne dosegljivosti, 2017, str. 167. 
227 Euforound, ILO, Working anytime, anywhere, 2017, str. 1 in D. Senčur Peček, Delovni čas v dobi stalne dosegljivosti, 2017, 
str. 167–168. 




pozvani na delo s kratkim rokom. Poleg tega mora 45 % delavcev delati v prostem času, da 
izpolnijo vse službene obveznosti, od tega jih 22 % dela doma večkrat na mesec.  
Poleg stalne dosegljivosti se je s pojavom informacijske tehnologije in njeno uporabo tako na 
delovnem mestu kot izven delovnega mesta med delavci začel pojavljati tudi nov fenomen – 
virtualni prezentizem229. Gre za delo, ki ga delavci s pomočjo informacijske tehnologije 
opravljajo tudi med tem, ko so bolni, saj se bojijo negativnih posledic, ki bi jih povzročila njihova 
bolniška odsotnost. Vse več delavcev poroča, da elektronska sporočila v zvezi z delom 
prejemajo izven svojega normalnega delovnega časa, včasih tudi dnevno, prav tako se 
nekateri nanje odzovejo.230 Raziskave kažejo, da lahko uporabo informacijske tehnologije 
primerjamo z zasvojenostjo od drog. Delavci imajo namreč občutek, da bodo, zamudili kaj 
pomembnega, če ne bodo povezani in ne bodo preverjali morebitnih klicev ali elektronskih 
sporočil231. Ugotovljeno je bilo, da 70 % delavcev sporočilo, ki ga prejmejo, odpre v roku 6 
sekund, 85 % pa v roku dveh minut od prejema.232  
Dejavniki, ki so vplivali na tak način dela, so težnja delavcev po uravnoteženosti življenja z 
delom. Delavec, ki (vsaj del delovnega časa) dela od doma s pomočjo informacijske 
tehnologije, si lahko ure, v katerih bo delal, določi glede na potrebe zasebnega življenja. Prav 
tako lahko tak delavec v času, ki je bil prej potreben za prevoz na in z dela, dela ali pa ga 
nameni za druga opravila. Raziskava, izvedena v Nemčiji, je pokazala, da je družinam prijazno 
delo eden izmed glavnih razlogov za uvedbo dela od doma oz. dela s pomočjo informacijske 
tehnologije. Tudi delavci navajajo, da se za tako delo odločajo zaradi boljše uravnoteženosti 
življenja in dela (86 %), fleksibilizacije delovnega časa (79 %), večjega zadovoljstva z delom 
(65 %) in zmanjšanja prevozov na delo in z dela (63 %).233 Poleg tega ima delo od doma s 
pomočjo informacijske tehnologije pozitivne plati tudi za delodajalce – zmanjšajo se jim stroški 
(za pot, poslovne prostore), delavci so produktivnejši, način odrejanja nalog je hitrejši.234 
Težava pa nastane, ko delavci poleg dela za poln delovni čas domov prinašajo dodatno delo, 
meja med delom in prostim časom pa se tako briše. Pojavne oblike dela, pri katerem se 
uporablja informacijska tehnologija, so različne – lahko gre za tele-delo, kot ga opredeljuje 68. 
člen ZDR-1, ali pa občasno delo, ko delavec del delovnega časa na različnih lokacijah (doma, 
v avtu, v drugi državi) dela prek sredstev informacijske tehnologije.235 
Pri delu s pomočjo informacijske tehnologije se sicer pojavljata dva tipa dela – delo, ki delno 
nadomešča delovni čas, ki je bil tradicionalno opravljen pri delodajalcu236 (nadomestni delovni 
 
229 Ang. virtual presenteeism. 
230 Npr. na Finskem 65 % delavcev, ki od doma delajo s pomočjo informacijske tehnologije. V Španiji delež teh delavcev znaša 
68 %, na Švedskem pa 53 %. Glej Eurforound, ILO, Working anytime, anywhere, 2017, str. 23. 
231 Ang. fear of missing out (FOMO). 
232 C. W. Von Bergen, M. S. Bressler, Woek, Non-Work Boundaries and the Right to Disconnect, 2019, str. 54. 
233 Raziskava opravljena s strani BITKOM, glej v Eurofound, ILO, Working anytime, anywhere, 2017, str. 9. 
234 D. Senčur Peček, Vpliv informacijske tehnologije na delovna razmerja, v: Podjetje in delo, št. 6–7, 2017. 
235 Eurofound, ILO, Working anytime, anywhere, 2017, str. 5. 




čas), ter delo, ki se od doma opravlja poleg polnega delovnega časa pri delodajalcu (dodatni 
delovni čas237). Raziskave, opravljene v posameznih EU državah238, kažejo, da delavci, ki delo 
s pomočjo informacijske tehnologije opravljajo doma, delajo več, uporaba informacijske 
tehnologije pa vodi k podaljševanju delovnih ur. Pri tem večina delavcev informacijsko 
tehnologijo uporablja za dodatno delo po opravljenih normalnih delovnih urah.239, 240 Dostopni 
podatki kažejo, da se večina dela, opravljenega po delovnem času opravi dodatno, ni pa nujno, 
da je tako delo odrejeno s strani delodajalca.241  
 
Statistike kažejo, da se v zadnjih desetletjih, delo, ki se opravlja s pomočjo informacijske 
tehnologije, povečuje.242 V EU je v letu 2015243 informacijsko tehnologijo pri delu doma 
uporabljalo 17 % delavcev, pri čemer je 3 % delavcev delalo na podlagi pogodbe o zaposlitvi 
za delo od doma. Preostali delavci so predstavljali delež visoko mobilnih delavcev, ki pri delu 
uporabljajo informacijsko tehnologijo (5 %) in tistih, ko jo doma uporabljajo občasno (10 %). V 
Sloveniji je ta odstotek višji in znaša 21 %.  
Delež delavcev, ki delajo več kot 48 ur na teden, je večji med delavci, ki uporabljajo 
informacijsko tehnologijo za dodatno delo doma, kot pri ostalih244, nadurno delo, ki ga opravijo, 
pa je redko plačano. Podatki, pridobljeni v Veliki Britaniji245 kažejo, da v primerjavi z delavci, ki 
nadurno delo opravijo v pisarnah, 80 % delavcev, ki nadurno delo dodatno opravijo doma, tega 
dela ne dobi plačanega. Delavci, ki delo po poteku rednega delovnega časa opravljajo še 
doma, še posebej tisti na visokokvalificiranih delovnih mestih, po navadi delo opravljajo med 
20. in 22. uro, poleg tega pa večkrat tudi med vikendi.246 
 
Največ delavcev, ki pri svojem delu uporabljajo informacijsko tehnologijo, predstavljajo 
intelektualni delavci – visokokvalificirani delavci, pogosto na managerskih ali strokovnih 
delovnih mestih, za katere je značilna večja avtonomija.247 Rezultati Evropske raziskave o 
delovnih razmerah so dodatno pokazali, da delo doma prek informacijske tehnologije opravlja 
tudi velik delež uradnikov.248 Delo, ki se opravlja od doma s pomočjo informacijske tehnologije, 
se povezuje z visoko stopnjo časovne fleksibilnosti, avtonomije in diskrecije pri določanju 
delovnega časa. 
 
237 Pri čemer ne gre za delovni čas oz. delo, kot ga določa 145. člen ZDR-1. 
238 Belgija, Španija, Finska, Nizozemska, Švedska, glej Eurforound, ILO, Working anytime, anywhere, 2017, str. 21, 22. 
239 Npr. v Belgiji 50% takih delavcev, v Španiji v prostem času dela 64% delavcev, ki uporabljajo informacijsko tehnologijo.  
240 Npr. v Belgiji delavci, ki ne uporabljajo informacijske tehnologije za delo od doma povprečno opravijo 42,6 delovnih ur 
tedensko, tisti, ki pa jo uporabljajo, pa delajo povprečno 44,5 ur tedensko.  
241 Eurofound, ILO, Working anytime, anywhere, 2017, str. 25. 
242 Npr. v na Švedskem se je število podjetij, kjer delavci delo opravljajo doma s pomočjo informacijske tehnologije povečalo iz 
36 % na 51 %. Glej v Eurofound, ILO, Working anytime, anywhere, 2017, str. 13. 
243 Kot ugotovljeno z Evropsko raziskavo o delovnih razmerah, glej v Eurofound, Eurofound, Sixth European Working Conditions 
Survey – Overview report (2017 update), 2017, str. 86. 
244 Ibidem. 
245 Eurforound, ILO, Working anytime, anywhere, 2017, str. 23 po UK Data Service, Labour force Survey, 2015. 
246 Eurofound, ILO, Working anytime, anywhere, 2017, str. 24. 
247 Npr. v Veliki Britaniji med delavci, ki ali delajo od doma ali ki pri delu uporabljajo informacijsko tehnologijo, 18 % predstavljajo 
managerji, 23 % pa strokovni delavci. Glej Eurforound, ILO, Working anytime, anywhere, 2017, str. 18. 




4.1 DELO, OPRAVLJENO S POMOČJO INFORMACIJSKE TEHNOLOGIJE DOMA 
– DELOVNI ČAS ALI PROSTI ČAS? 
V zvezi z zgoraj opisano stalno dosegljivostjo delavcev se nam poraja vprašanje, ali ter pod 
kakšnimi pogoji je mogoče časovna obdobja, ki jih delavec za delo porabi doma, uvrstiti pod 
pojem delovni čas, kot ga opredeljujeta Direktiva 2003/88/ES. Prav tako nas delavčeva 
»obveznost«, da delo po normalni delovni obveznosti opravlja še doma, zanima tudi z vidika 
spoštovanja določil o maksimalnem delovnem času in minimalnem počitku. Delavec, ki doma 
dela do 22. ure zvečer, bi namreč ob spoštovanju ZDR-1 z delom, če je njegov delovni čas 
enakomerno razporejen, lahko pričel šele ob 10. uri zjutraj.  
 
Uporaba določil o opredelitvi delovnega časa, njegovega maksimalnega 
dnevnega/tedenskega trajanja in minimalnega časa počitka je odvisna tudi od tega, ali gre pri 
delu od doma z uporabo informacijske tehnologije za opravljanje nadomestnega dela zaradi 
tega, ker je delavec izkoristil možnost gibljivega delovnega časa in s tem obvezne prisotnosti 
na delu, in delovno mesto zapustil prej, ali gre za opravljanje dodatnega dela ali pa mora biti 
delavec stalno pripravljen na pozive delodajalca.249, 250 Pri tem poudarjamo, da morajo 
nacionalna sodišča pri odločanju, ali se delo šteje v delovni čas ali ne, pojem delovnega časa 
razlagati ne samo v skladu z nacionalno zakonodajo, ampak tudi v skladu z Direktivo 
2003/88/ES ter pogoji, ki se v praksi uporabljajo za delovni čas zadevnega delavca.251  
 
Na delo, ki ga delavec s pomočjo informacijske tehnologije opravlja doma, je potrebno aplicirati 
vse elemente delovnega časa, kot jih opredeljuje Direktiva 2003/88/ES. Pri prvem elementu, 
ki delovni čas določa kot čas, ko delavec opravlja svoje delo, gre za prostorsko merilo, 
povezano s potrebo, da je delavec na delovnem mestu oz. na kraju, ki ga določi delodajalec. 
Kraj pa ni nujno le delovno mesto, saj je SEU odločilo, da se lahko v nekaterih primerih kot 
delovni čas šteje tudi čas potovanja, npr. za delavce, ki kraja dela v pogodbi o zaposlitvi nimajo 
določenega.252 Pri drugem elementu, ki določa, da mora biti delavec na razpolago delodajalcu, 
je odločilno, da lahko delavec naloge opravi takoj, če se to od njega zahteva. Ko je delavec na 
delovnem mestu, je to uresničljivo, drugače pa je, ko se delavec v prostem času posveča 
lastnim interesom. Prav tako mora biti izpolnjen tudi tretji kriterij, t.j. da delavec opravlja svoje 
naloge in dolžnosti, pri čemer intenzivnost in prekinitev opravljanja nalog nista pomembni. 
Časovno obdobje, ki teh meril ne izpolnjuje, se mora obravnavati kot čas počitka.253 
 
 
249 Pri tem gre za on-call delo, glej točko 3.2.3. 
250 D. Senčur Peček, Delovni čas v dobi stalne dosegljivosti, v: Delavci in delodajalci, 2-3/2017/XVI, 2017, str. 168. 
251 C-258/10 (Grigore). 
252 C-266/14 (Tyco). 




SEU je pojem delovnega časa že večkrat razlagalo v zvezi z vštevanjem obdobja dežurstva 
(zdravnikov …) in stalne pripravljenosti v delovni čas.254 Poleg tega je SEU v sodbah razlagalo, 
da se delovni čas in čas počitka izključujeta, saj direktiva v zvezi z delovnim časom ne zahteva 
ne intenzivnosti ne storilnosti dela in odločilo tudi, da se dežurstvo, pri katerem mora biti 
delavec fizično prisoten na delovnem mestu, v delovni čas šteje v celoti, čeprav dela ne 
opravlja ves čas. Drugače je v zvezi s stalno pripravljenostjo doma, pri kateri je SEU odločilo, 
da se v delovni čas vštevajo le obdobja dejanskega opravljanja dela, saj so delavci pri 
upravljanju s svojim prostim časom manj omejeni, tudi če so stalno dosegljivi in pripravljeni na 
poziv.255  
 
Z izpolnjevanjem prvega elementa delovnega časa ne pri nadomestnem delu ne pri dodatnem 
delu nimamo težav. Gre za opravljanje dela s pomočjo informacijske tehnologije, ki jo delavec 
in delodajalec lahko dogovorita v pogodbi o zaposlitvi. Delavec tako delo lahko opravlja kjerkoli 
ob pogoju, da ima na voljo informacijsko tehnologijo, in ne zgolj v prostorih delodajalca. Prav 
tako v primeru, ko delavec opravlja nadomestno delo, saj je izkoristil možnost gibljivega 
delavnika in bil na delu prisoten zgolj v času obvezne prisotnosti, nimamo težav niti z 
izpolnjevanjem drugega in tretjega elementa, saj delavec opravlja naloge ali dolžnosti, ki bi jih 
dejansko že moral opraviti, a jih ni.  
 
Večji problem pri izpolnjevanju drugega elementa delovnega časa pa nastopi v primeru 
dodatnega dela, ko delavec po koncu delovnega časa opravlja še dodatne delovne naloge, pri 
čemer je potrebno razlikovati med delom, h kateremu je delavca (prek sredstev informacijske 
tehnologije ali že prej) pozval delodajalec in delom, ki ga delavec opravi prostovoljno. Pri delu, 
h kateremu je delavca pozval delodajalec, gre po našem mnenju za analogno podobnost z 
institutom stalne pripravljenosti, pri čemer stalna dosegljivost na domu ni urejena z zakonom 
ali kolektivno pogodbo niti s pogodbo o zaposlitvi, vendar se od delavca pričakuje.256 V delovni 
čas delavca, ki se prične s trenutkom, ko z delom začne257 in preneha, ko z delom konča, se 
tako tudi glede na sodno prakso šteje zgolj obdobje dejanskega opravljanja dela in ne tudi 
vmesno obdobje.258 Ne moremo in ne smemo namreč pričakovati, da delavec, ki stalne 
pripravljenosti nima pogodbeno dogovorjene, vsak dan po koncu delovnega časa čaka, kdaj 
ga bo delodajalec spet pozval na delo. Glede dela, ki ga delavec opravi doma na lastno 
pobudo, menimo, da bi se moralo v delovni čas vštevati zgolj pod strožjimi pogoji, podobnimi 
tistim, ki veljajo za nadurno delo in označujejo neko izredno situacijo. Predstavljamo si namreč 
lahko, da se pri delavcih, ki delajo na visokokvalificiranih in zahtevnih delih, pri čemer imajo 
 
254 C-303/98 (Simap), C-151/02 (Jaeger), C-14/04 (Dellas), C-437/05 (Vorel), C-258/10 (Grigore). 
255 glej C-303/98 (Simap), točka 50. 
256 Glej D. Senčur Peček, Delovni čas v dobi stalne dosegljivosti, v: Delavci in delodajalci, 2-3/2017/XVI, 20172017, str. 169, 
enako pa je tudi mnenje nemške teorije.  
257 Ko na odgovori na e-pošto, rešuje službene zadeve po telefonu, pripravlja gradiva … 




visoko stopnjo avtonomije, včasih pojavijo situacije, pri katerih bi delodajalcu nastala poslovna 
škoda, če bi se z opravljanjem dela odlašalo. V takih primerih menimo, da bi bilo delovni čas 
delavca, ki je delo opravil na lastno pobudo, potrebno šteti za delovni čas, medtem ko dela 
delavca, pri katerem se taka situacija ni pojavila, za delovni čas ne moremo šteti. Prav tako v 
primeru, ko delavec opravlja dodatne naloge, ni težav glede izpolnjevanja tretjega elementa 
delovnega časa, saj delavec opravlja naloge ali dolžnosti, dogovorjene s pogodbo o zaposlitvi 
oz. tiste naloge, ki mu jih je odredil delodajalec.  
 
Pri opravljanju dodatnega dela s pomočjo informacijske tehnologije doma, za katerega smo že 
ugotovili, da se šteje kot delovni čas, se pojavi tudi vprašanje pravne podlage za opravljanje 
takega dela.259 Z vidika ZDR-1 se glede na to, da je delavec z dodatnim delom opravljal delo 
preko polnega delovnega časa, ponujata dve možnosti, in sicer dodatno delo na podlagi 145. 
člena ZDR-1 ter nadurno delo na podlagi 144. člena ZDR-1. V primeru, ko je dodatno delo 
odredil delodajalec, bi lahko tako delo ob upoštevanju pogojev za njegovo odreditev, šteli za 
nadurno delo. Za to bi moral delavec prejeti ustrezno plačilo, tudi v primeru, da pisne odredbe 
kasneje ne bi dobil.260 V primeru, ko delo ni bilo odrejeno in je bilo opravljeno na lastno pobudo, 
pa bi lahko ob upoštevanju dejstva, da je delavec delo opravil zaradi preprečitve škode (kar je 
v interesu delodajalca, ki bi tako delo odredil, če bi vedel za njegovo nujnost), ter ob strožji 
presoji nujnosti, prav tako lahko šteli za nadurno delo. Ne moremo pa za vsako delo, ki ga 
delavec opravi na lastno pobudo, šteti, da se všteva v delovni čas delavca. Delodajalec je s 
tem, ko je delavcu zagotovil zakonsko določen počitek svojo obveznost izpolnil, delavec pa se 
je v prostem času odločil drugače. 
 
Prav tako je potrebno v zvezi z vštevanjem delovnega časa oz. predvsem s pravno podlago, 
na kateri se delovni čas upošteva in za katerega dobi delavec ustrezno plačilo, opozoriti na 
157. člen ZDR-1 ter v zvezi z njim povezano sodno prakso261. V skladu s to določbo in sodno 
prakso se lahko v pogodbi o zaposlitvi, ki jo delodajalec sklene s poslovodno osebo, 
prokuristom, vodilnim delavcem in delavcem, ki delo opravljajo na domu, delovni čas, nadurno 
delo ter odmori in počitki uredijo drugače.  
 
Za delo, opravljeno z informacijsko tehnologijo doma, se upoštevajo določbe zakonodaje o 
maksimalnem dnevnem in tedenskem delovnem času, vendar se nam zvezi z zgoraj opisanimi 
primeri nadomestnega in dodatnega dela postavlja vprašanje o upoštevanju določb Direktive 
2003/88/ES ter ZDR-1 o minimalnem dnevnem počitku. Menimo, da je ravno tako kot pri 
opredeljevanju delovnega časa tudi na tem mestu potrebno ločiti opravljanje nadomestnega 
 
259 Pri nadomestnem delu je ta namreč jasna, saj gre za doseganje določenega normalnega delovnega časa, dogovorjenega s 
pogodbo o zaposlitvi.  
260 Če je nadurno delo, za katerega je delodajalec vedel in zahteval, da je opravljeno, delo pa je bilo dejansko opravljeno, je 
delavec po sodni praksi upravičen do plačila. Glej točko 3.1.1. 




ter dodatnega dela. Pri nadomestnem delu gre namreč za ukrep fleksibilizacije delovnega časa 
in avtonomije delavca pri njegovem razporejanju, zaradi česar je potrebna drugačna 
obravnava, tudi z uveljavitvijo izjeme, ki jo določa direktiva. V sladu z Direktivo 2003/88/ES je 
dnevni počitek obvezno sestavljen iz 11 zaporednih ur, kar pomeni, da se razen ob določenih 
izjemah ne bi smel prekiniti. Ena izmed izjem oz. možnih odstopanj od urejanja delovnega 
časa, ki jo določa Direktiva 2003/88/ES, je tudi 17. člen, po katerem je odstop od minimalnega 
dnevnega počitka ob upoštevanju načel varnosti in zdravja pri delu dovoljen v primerih, če 
zaradi posebnih značilnosti izvajanja dejavnosti dolžina delovnega časa ni odmerjena ali 
vnaprej določena ali jo lahko določijo delavci sami. Ureditev je prenesena tudi v 157. člen  
ZDR-1, ki taka odstopanja dovoljuje za poslovodno osebo ali prokurista, vodilnega delavca oz. 
delavca, ki opravlja delo na domu. Enako je tudi z 18. členom direktive, v skladu s katerim se 
lahko od minimalnega počitka odstopi s kolektivno pogodbo pod pogojem, da se delavcem 
zagotovi enakovreden nadomestni počitek ali ustrezno varstvo, kadar to ni mogoče. Če 
delavec delo opravlja na delovnem mestu in kasneje doma (dodatno delo), se po našem 
mnenju čas počitka pretrga in bi moral začeti teči znova. Vendar pa se v nemški teoriji 
posamezni avtorji (npr. Matthias Jacobs) zavzemajo za opredelitev, da kratkotrajno delo, pod 
katerega štejejo npr. odgovarjanje na e-pošto, ne prekine časa počitka, medtem ko drugi (npr. 
Bernd Wierbauer) menijo, da taka opredelitev ni skladna z Direktivo 2003/88/ES in sodno 
prakso SEU.262  
 
Glede na neenakost pogodbenih strank se nam postavlja tudi vprašanje v zvezi z dejanskim 
uveljavljanjem pravic tako z vidika podrejenosti delavca kot z vidika dokazovanja opravljenega 
dela, za katerega smo določili, da spada v delovni čas. Težavo pri določanju, ali delo, ki se od 
doma opravlja prek informacijske tehnologije, spada v delovni čas ali ne, predstavlja 
ugotavljanje dejanskega časa dela posameznega delavca263 in s tem povezano dokazovanje. 
Pri delu, kjer je potrebna prijava v sistem delodajalca (npr. intranet) dokazovanje ne predstavlja 
večje težave, saj so delovne obveznosti, opravljene doma, dokazljive z izpisom prijave in 
odjave v sistem. Tudi za delo, pri katerem je delavec uporabljal mobilni telefon (npr. opravljal 
klice), urejal dokumente v programih, ki beležijo čas urejanja, glede na stanje razvoja 
informacijske tehnologije, bo ta težava vedno manjša in se bo delo lahko dokazovalo z izpisom 
trajanja klicev, povezanih s službenimi obveznostmi in izpisom časa urejanja dokumentov, ki 
ga beležijo posamezni programi. Vendar pa je potrebno pri tej vrsti dokazovanja posebno 
pozornost nameniti delavčevi zasebnosti in varovanju osebnih podatkov.264  
 
 
262 D. Senčur Peček, Delovni čas v dobi stalne dosegljivosti, v: Delavci in delodajalci, 2-3/2017/XVI, 2017 in Vpliv informacijske 
tehnologije na delovna razmerja, v: Podjetje in delo, št. 6-7, 2017 po M. Jacobs, Reformbedarf im Arbeitsrecht, Neue Zeitschrift 
für Arbeitsrecht, 12/2016, str. 733-739; B. Wiebauer, Arbeits schutz unf Digitalisierung, Neue Zeitschrift für Arbeitsrecht, 
23/2016, str. 1430-1436, R. Krause, Digitalisierung der Arbeitswelt – Herasforderungen und Regelungsbedarf, Neue Zeitschrift 
für Arbeitsrecht, 23/2015, str. 1417–1425. 
263 W. Daübler, Challenges to Labour Law, 2016, str. 197. 




Naj v zvezi z vštevanjem prek informacijske tehnologije opravljenega dela doma opozorimo še 
na dejstvo, da gre pri razporejanju delovnega časa tudi za vprašanje organizacije delovnega 
časa, pri kateri bi moralo biti delodajalcu v interesu, da delavec svoj prosti čas dejansko nameni 
počitku in ne nadaljevanju dela.265 V primeru, da pri delodajalcu zaposleni delavci količine dela 
ne morejo opraviti v okviru dogovorjenega delovnega časa, lahko delodajalec to najprej rešuje 
v okviru zakonskih možnosti in pod pogoji, ki so določeni za njihovo uvajanje,266 če pa niti nova 
organizacija dela težave ne bi mogla rešiti, pa tudi z zaposlitvijo novih delavcev.267 
4.2 PRAVICA DO IZKLJUČITVE 
V praksi so se za spopadanje s stalno dosegljivostjo delavcev že pojavile številne politike oz. 
ukrepi, ki z namenom ščitenja delavčevega prostega časa, usklajevanja življenja in dela ter 
varovanja delavčevega zdravja, omejujejo učinke uporabe informacijske tehnologije v zvezi z 
delom. Nekateri pravico do izključitve utemeljujejo tudi na temelju človekovih pravic, ki naj bi 
delavcem dopuščale, da se v prostem času odklopijo iz komunikacije, povezane z delom.268 
Ukrepi na podjetniški ravni, na ravni panožnih kolektivnih pogodb ali pa na nacionalni ravni že 
vsebujejo t.i. pravico do izključitve269. Vendar pa pravica do izključitve ne pomeni popolne 
prepovedi delavcem prejemati elektronska sporočila popoldan oz. med vikendi, ampak je del 
fleksibilne organizacije delovnega časa, ki delavcem omogoča preživljanje prostega časa brez 
vpliva dela. Poleg delodajalcev, ki morajo delavcem pravico do izključitve omogočiti, je v enaki 
meri pomembno tudi sodelovanje delavcev, ki se morajo svoje obveznosti do izključitve 
zavedati in jo udejanjati.270 
 
Pravica do izključitve ali njej podobni ukrepi so se že pojavili v Franciji, Nemčiji, Belgiji, 
Luxembourgu in na Nizozemskem.271 V Franciji je francosko vrhovno sodišče že leta 2001 
odločilo, da delavci nimajo obveznosti dela nositi domov, odločitev pa je nadgrajevalo vse do 
leta 2017, ko je začel veljati El Khomri zakon272, ki podjetjem z več kot 50 zaposlenimi nalaga 
letna pogajanja s sindikatom o načinih pravice do izključitve delavcev in vzpostavitvijo aktov, 
ki urejajo rabo informacijske tehnologije. Zakon tako pravice do izključitve ne uzakonja, ampak 
to prenaša na delodajalce in sindikate, ki pa niso zavezani k rezultatu, sprejemu kolektivne 
pogodbe. Če do sprejetja ne pride, morajo delodajalci sprejeti akt, s katerim uredijo zagotovitev 
pravice do izključitve z različnimi sredstvi.273 Kljub temu so številni delodajalci že sprejeli 
 
265 L. Tičar, Delovno pravo v dobi informacijske tehnologije, v: Podjetje in delo, 2016, str. 902. 
266 Pri tem imamo v mislih predvsem drugačno delitev dela in razporeditev delovnega časa, npr. z začasno prerazporeditvijo ali 
neenakomerno razporeditvijo delovnega časa, uvajanjem novih izmen.  
267 J. K. Počivavšek, Vloga socialnih parterjev pri urejanju in organiziranju delovnega časa, Delavci in delodajalci, 2-3/201/XV, 
2016. 
268 C. W. Von Bergen, M. S. Bressler, Woek, Non-Work Boundaries and the Right to Disconnect, 2019, str. 57. 
269 Ang. the right to disconnect, glej v  Eurofound, ILO, Working anytime, anywhere, 2017, str. 49–50, tudi pravica do odklopa. 
270 S. Pélcier Loevenbruck, S. Daubin, Sorting out the Truth about the Right to Disconnect in France, 2017. 
271 C. W. Von Bergen, M. S. Bressler, Woek, Non-Work Boundaries and the Right to Disconnect, 2019, str. 59. 
272 Imenuje se po francoski ministrici za delo Myriam El Khomri – Code du Travail L.2242-8, 7. 
273 Npr. obveščanje delavcev, blokiranje strežnikov, glej v: E. C. Collins, D. Ornstein, J. Glassberg, More Countries Consider 




ukrepe, ki to pravico udejanjajo.274 V praksi se tako že pojavlja opozarjanje delavcev na pravico 
do odklopa, vzpostavljanje opozorilnih sistemov, ki vodstvo opozarjajo o nekoriščenju pravice, 
določanje časovnih obdobij, ko ima delavec pravico do odklopa, vzpostavitev avtomatskih 
obvestil o pravici do odklopa v e-pošti.275 V letu 2018 je na podlagi El Khomri zakona prišlo 
tudi do prve sodne odločitve, s katero je francosko vrhovno sodišče britanski družbi zaradi 
neupoštevanja pravice do izključitve naložilo plačilo 60.000,00 EUR odškodnine delavcu, ki 
mu je bila ta pravica kršena.276 
 
Tudi v Nemčiji kot drugi državi, ki je uvedla pravico do izključitve, so vlada in socialni partnerji  
že leta 2013 podali skupno izjavo o duševnem zdravju na delovnem mestu, s katero so se 
zavezali k sodelovanju pri preprečevanju z delom povezanih duševnih težav.277 Prvi korak proti 
temu je naredilo kar nemško zvezno ministrstvo za delo, ki je z namenom preprečevanja 
izgorelosti in stresa, povezanega z delom, vodilnim delavcem prepovedalo odgovarjanje na 
elektronska sporočila po koncu delovnega časa.278 Leta 2017 je bila predstavljena tudi Bela 
knjiga Delo 4.0279, v kateri so opisane raziskave, povezane z delovnim časom. Iz nje izhaja, 
da delavci, zaposleni za polni delovni čas, v povprečju delajo 43,5 ur tedensko, pri čemer več 
kot 20 % delavcev pričakuje, da so delodajalcu vedno na voljo.280 V Beli knjigi v zvezi s stalno 
dosegljivostjo delavcev poudarjajo, da so za zaščito delavcev pred preobremenitvijo potrebne 
spremembe, pri čemer predlagajo sprejem Zakona o izbiri delovnega časa281, po katerem bi 
imel delavec pravico predlagati spremembo pogodbeno določenega časa, predlog pa bi bil 
lahko zavrnjen samo iz utemeljenih operativnih razlogov.282 Pravica do izključitve je urejena 
tudi na ravni podjetij, in sicer so pri podjetjih Volkswagen, BMW, Deutsche Telekom in Daimler 
predstavili vsak svoj model pravice do izklopa. Volkswagen je v letu 2012 med 18.15 uro 
popoldan in 7. uro zjutraj ustavil sinhroniziranje e-mailov z individualnimi računi, Daimler je v 
letu 2014 uvedel politiko, v skladu s katero so se izbrisala vsa elektronska sporočila, prejeta v 
času počitnic.283, 284 BMW je skupaj s svetom delavcev razvil model, v skladu s katerim si 
delavci po dogovoru z delodajalcem ure, opravljene izven delodajalčevih prostorov, lahko 
beležijo kot delovne, za njih pa so ustrezno plačani.285  
 
 
274 Npr. Allianz France je 10.000 zaposlenim prepovedal pošiljanje e-mailov po 18. uri ali imeti sestanke pozno popoldan. Glej v 
A. Ramasastry, The New French Right to Disconnect, 2017. 
275 S. Pélcier Loevenbruck, S. Daubin, Sorting out the Truth about the Right to Disconnect in France, 2017. 
276 E. C. Collins, D. Ornstein, J. Glassberg, More Countries Consider Implementing a »Right to Disconnect«, 2019. 
277 Eurofound, ILO, Working anytime, anywhere, 2017, str. 51. 
278 S. Pélcier Loevenbruck, S. Daubin, Sorting out the Truth about the Right to Disconnect in France, 2017. 
279 Federal Ministry od Labour and Social Affairs, Re-imagining work, White Paper Work 4.0, 2017 . 
280 Federal Ministry od Labour and Social Affairs, Re-imagining work, White Paper Work 4.0, 2017, str. 75–79. 
281 nem. Wahlarbeitszeitgesetz, ki še ni bil sprejet, glej v: E. C. Collins, D. Ornstein, J. Glassberg, More Countries Consider 
Implementing a »Right to Disconnect«, 2019, str. 60. 
282 Federal Ministry od Labour and Social Affairs, Re-imagining work, White Paper Work 4.0, 2017 (angleška različica), str. 120 
283 Avtomatizirano povratno sporočilo pošiljatelja vnaprej opozori, da je delavec na dopustu, zaradi česar bo sporočilo izbrisano, 
navedeno je tudi, na koga naj se pošiljatelj v primeru nujnosti zadeve obrne.  
284 R. Haridy, The right to disconnect, 2018. 




Zgledu Francije je v letu 2017 sledila Italija, ki je v zvezi s stalno dosegljivostjo delavcev 
zahtevala njeno pogodbeno ureditev.286 V Belgiji je vlada leta 2018 sprejela spremembo 
zakonodaje, v skladu s katero so podjetja zavezana k sklepanju sporazumov z delavci o 
ravnanju z elektronskimi sporočili, prejetimi po koncu delovnega časa. Sporazumi bodo morali 
spoštovati pravico delavcev do preživljanja časa počitka brez motenj iz službenega okolja, kar 
so že implementirali v Lidlu, kjer delavci elektronska sporočila, prejeta po 18. uri, v nabiralnike 
prejmejo naslednji dan ob 7. uri zjutraj. V Luksemburgu sicer pravica do odklopa še ni 
zakonsko urejena, vendar lahko delavci v manjših podjetjih delodajalca opomnijo na obveznost 
zagotavljanja varnih in zdravih delovnih pogojev. Na Nizozemskem so posamezne stranke že 
podale predlog o »pravici biti nedosegljiv« po koncu delovnega časa, vendar o tem še ni bilo 
vladne razprave.287 Tudi v Španiji je bil leta 2018 sprejet Zakon o varstvu podatkov in digitalnih 
pravicah, ki med drugim predvideva pravico do izključitve v času počitka in med dopustom.288 
 
Pravica do odklopa kot taka v Sloveniji še ni urejena, določbo, ki omejuje dosegljivost delavcev 
po telefonu, sicer z vidika prihoda na delovno mesto izven delovnega časa, pa lahko najdemo 
v Kolektivni pogodbi o dejavnosti železniškega prometa.289, 290 
 
4.3 STALNA DOSEGLJIVOST Z VIDIKA USKLAJEVANJA ŽIVLJENJA IN DELA 
TER VARNOSTI IN ZDRAVJA PRI DELU 
Stalna dosegljivost in delo prek informacijske tehnologije je dvorezen meč – kljub temu da 
delavci, ki delovni čas v prostorih delodajalca vsaj delno nadomestijo z delom doma, lažje 
usklajujejo svoje življenje z delom, pa meja med delom in prostim časom delavca postane 
zamegljena, kar negativno vpliva na zdravje in psihično stanje delavcev.291 Raziskave so 
pokazale, da uporaba informacijske tehnologije vodi k večji intenzivnosti dela, pri delavcih pa 
povečuje stres in v nekaterih primerih vodi v izgorelost.292 V primerjavi s 25 % delavcev, ki delo 
vedno opravljajo v prostorih delodajalca kar 41 % delavcev, ki so visoko mobilni pri uporabi 
informacijske tehnologije, poroča o visoki stopnji stresa, s katerim se spopadajo. Z višjimi 
stopnjami stresa se spopadajo tudi delavci, ki dodatno delo prek informacijske tehnologije 
opravljajo doma. Z delom od doma prek informacijske tehnologije se povezuje tudi nespečnost, 
saj 42 % delavcev, ki delo opravljajo ali na daljavo ali vsaj del delovnega časa delajo od doma, 
poroča, da se ponoči zbuja. Ena izmed težav, s katero se delavci, ki delajo pretežno od doma, 
 
286 R. Haridy, The right to disconnect, 2018. 
287 C. W. Von Bergen, M. S. Bressler, Woek, Non-Work Boundaries and the Right to Disconnect, 2019, str. 57–61. 
288 E. C. Collins, D. Ornstein, J. Glassberg, More Countries Consider Implementing a »Right to Disconnect«, 2019. 
289 2. odstavek 96. člena KPŽel določa: »Telefonsko ali osebno pozivanje delavcev na delo ponoči med 22. in 6. uro 
naslednjega dne ni dovoljeno, razen v primerih iz 100. člena te pogodbe, ko je mogoče uvesti nadurno delo.«, Kolektivna 
pogodba za dejavnost železniškega prometa (Uradni list RS, št. 95/07 in 48/18). 
290 D. Senčur Peček, Ureditev delovnega časa med prožnostjo in varnostjo v kolektivnih pogodbah, v: Delavci in delodajalci, 
4/2018/XVII. 
291 EU-OSHA Foresight on new and emerging occupational safety and health risks associated with digitalization by 2025, 2018, 
str. 8–10. 




spopadajo, je izolacija, saj so redko v stiku s svojimi sodelavci. Vse našteto negativno vpliva 
na zdravje in dobro počutje delavcev.293 Pri delavcih, ki za svoje delo uporabljajo informacijsko 
tehnologijo z zasloni, se v vedno večji meri pojavlja kratkovidnost ter sindrom suhih oči.294 
Zaradi vsega navedenega so raziskave o vplivu novih delovnih vzorcev in vrst prožnosti ter 
uporaba novih tehnologij na uravnoteženost življenja in dela ter dobrega počutja pri delu ena 
ključnih nalog Evropske agencije za varnost in zdravje pri delu.295 
 
Prevelika delovna obremenitev, velik časovni pritisk ali nenehni roki ter nepredvidljiv delovni 
čas vplivajo tudi na vse večjo pogostost psihosocialnih tveganj. Le-ti so opredeljeni kot 
psihološki in socialni vidiki dela, ki izzovejo občutek stresa in povečujejo verjetnost za pojav 
zdravstvenih zapletov pri delavcih. Dolgi delovni dnevi, omejen vpliv na delovni čas in delo za 
vikend se povezujejo z več zdravstvenimi težavami.296 Kar 72 % slovenskih delavcev je že leta 
2012 menilo, da so primeri stresa v njihovem delovnem okolju pogosti, pri čemer jih je kar 63 
% kot dejavnik stresa navedlo število opravljenih delovnih ur ali obseg delovne obremenitve.297 
Med delavci, ki delajo več, čeprav ne nujno po lastni izbiri, jih vse več trpi za raznimi boleznimi, 
stresom ter utrujenostjo.298 Vse to lahko vodi tudi v kronično izčrpanost in posledičen upad 
produktivnosti delavcev, s sabo pa prinaša tudi večje tveganje za nastanek napak in nezgod 
pri delu.299 
 
Uporaba informacijske tehnologije vpliva tudi na kognitivne sposobnosti, saj se z načinom 
iskanja informacij, ki s seboj prinaša površno branje in skakanje prek besedil, manjša 
sposobnost pomnjenja in globokega razmišljanja, te zmanjšane kognitivne sposobnosti 
vplivajo tudi na koncentracijo in osredotočenost.300 Uporaba informacijske tehnologije pa je 
povezana tudi z vse pogostejšimi prisilnimi držami telesa.301 Pojavljajo se predvsem težave, 
povezane z ročnim upravljanjem naprav, ponavljajočimi se gibi, slabo vidljivostjo zaradi 
majhnih ekranov in bleščanja.302 V Sloveniji se za obvladovanje takšnih tveganj uporablja 
Pravilnik o varnosti in zdravju pri delu s slikovnim zaslonom303, ki v 2. členu določa, da 
»delovno mesto s slikovnim zaslonom ne sme povzročati nevarnosti za poškodbo ali 
zdravstvenih okvar delavca«. S pravilnikom so varovani delavci, ki vsaj polovico delovnega 
časa pri delu uporabljajo računalniško opremo z zaslonom. Delodajalec mora sprejeti izjavo o 
 
293 Eurofound, ILO, Working anytime, anywhere, 2017, str. 33–40  
294 T. Pustovrh, Vpliv novih tehnologij na spreminjanje delovnega okolja in zaposlenih, 2015, str. 4. 
295 EU-OSHA, Prednostne naloge za raziskave o varnosti in zdravju pri delu v Evropi za obdobje 2013–2020 (zbirno poročilo), 
2014, str. 8. 
296 Eurofound, Working conditions and workers' health, 2019, str. 39–40. 
297 L. Šprah, Psihosocialna tveganja in stres ter njihovo obvladovanje v delovnem okolju, Delo in varnost, str. 33–34. 
298 L. Golden, The Effects of Working Time on Productivity and Firm Performance, 2011, str. 11. 
299 T. Pustovrh, Vpliv novih tehnologij na spreminjanje delovnega okolja in zaposlenih, 2015, str. 7. 
300 T. Pustovrh, Vpliv novih tehnologij na spreminjanje delovnega okolja in zaposlenih, 2015, str. 2–3. 
301 EU-OSHA, Prednostne naloge za raziskave o varnosti in zdravju pri delu v Evropi za obdobje 2013–2020 (zbirno poročilo), 
2014, str. 8. 
302 D. Senčur Peček, Vpliv informacijske tehnologije na delovna razmerja, v: Podjetje in delo, št. 6–7, 2018. 
303 Uradni list RS, št. 30/00, 73/05 in 43/11 – ZVZD-1, ki v pravni red prenaša Direktivo Sveta 90/270/EGS z dne 29. maja 1990 




varnosti za vsa delovna mesta, pri izdelavi katere mora upoštevati predvsem tveganje za 
okvaro vida ter za prekomerne fizične in psihične obremenitve. Poleg tega pravilnik 
delodajalcem nalaga zagotavljanje ustreznosti delovnih mest, ki ustrezajo zahtevam, 
navedenim v prilogi pravilnika304, pri čemer mora biti delo raznoliko, med delom pa morajo biti 
zagotovljeni redni krajši in daljši odmori. Prav tako mora delodajalec delavcu pred začetkom 
dela in v določenih časovnih intervalih zagotoviti zdravstveni pregled oči in vida. Pravilnik sicer 
določa, da iz veljavnosti izvzema prenosne sisteme, ki niso »namenjeni za redno delo na 
delovnem mestu305«. A contrario, pravilnik velja za vse prenosne sisteme, ki se redno 
uporabljajo na delovnem mestu. Glede na to, da je bil pravilnik sprejet leta 2000, ko delo na 
domu še ni bilo razširjeno kot danes, menimo, da bi biti morala uporaba pravilnika, ki sodi na 
področje zagotavljanja varnosti in zdravja pri delu, razširjena tudi za uporabo pri delu na 
daljavo.306 
 
Poleg pravilnika je varnost in zdravje pri delu urejeno tudi v Zakonu o varnosti in zdravju pri 
delu (ZVZD-1)307, v skladu s katerim mora pogoje za varno in zdravo delo delavcev zagotoviti 
delodajalec, »vključno s preprečevanjem, odpravljanjem in obvladovanjem nevarnosti pri delu, 
obveščanjem in usposabljanjem delavcev, z ustrezno organiziranostjo in potrebnimi 
materialnimi sredstvi«.308 Temeljna obveznost delodajalca po 17. členu ZVZD-1 je sicer 
sprejem ocene tveganj, ki so jim delavci izpostavljeni ali bi jim lahko bili izpostavljeni pri delu. 
Pri izvajanju ukrepov mora delodajalec upoštevati načelo humanizacije dela, v skladu s katerim 
mora z ustreznim oblikovanjem delovnega mesta in okolja prilagoditi delo ter načelo razvijanja 
»celovite varnostne politike, ki vključuje tehnologijo, organizacijo dela, delovne pogoje, 
medčloveške odnose ter dejavnike delovnega okolja«.309 ZVZD-1 določa tudi obveznost 
delodajalca za sprejem ukrepov za preprečevanje, odpravljanje in obvladovanje med drugim 
tudi psihosocialnih tveganj na delovnem mestu, ki lahko ogrozijo zdravje delavca, hkrati pa 
mora na delovnem mestu izvajati promocijo zdravja.310 Vse te določbe lahko ob upoštevanju 
značilnosti dela z informacijsko tehnologijo ob proaktivnosti tako delodajalca kot delavca 
pomembno prispevajo k obvladovanju psihosocialnih in zdravstvenih tveganj, s katerimi se 
soočajo delavci v dobi informacijske tehnologije.   
 
Kljub vsem naštetim negativnim vplivom informacijske tehnologije tako na zdravje kot na 
uravnoteženost življenja z delom pa ima delo s pomočjo informacijske tehnologije na delavce 
tudi pozitivne učinke, saj ti manj časa porabijo za pot na delo, kar pozitivno vpliva na 
 
304 Določa pravila o oddaljenosti zaslona, sliki, višini tipkovnice, pravila v zvezi z delovno mizo ali površino, delovnim stolom in 
delovnim okoljem.  
305 4. člen Pravilnika o varnosti in zdravju pri delu s slikovnim zaslonom. 
306 Enako tudi D. Senčur Peček, Vpliv informacijske tehnologije na delovna razmerja, v: Delavci in delodajalci, 2018. 
307 Zakon o varnosti in zdravju pri delu (Uradni list RS, št. 43/11), ZVZD-1. 
308 1. odstavek 5. člena ZVZD-1. 
309 9. člen ZVZD-1. 
310 9. točka 1. odstavka 3. člena ZVZD-1 promocijo zdravja opredeljuje kot »sistematične ciljane aktivnosti in ukrepe, ki jih 




zmanjšanje prometnih zastojev in onesnaževanje okolja. Poleg tega so pri razporejanju 
svojega tako prostega kot delovnega časa bolj fleksibilni, med odmori in počitki pa lahko urejajo 
tudi zasebne stvari.311 
Uporaba informacijske tehnologije, ki je s seboj prinesla zgoraj naštete negativne vplive tako 
na zdravje kot življenje delavcev, pa ne vpliva zgolj na delavce, ampak tudi na delodajalce v 
okviru organizacije dela. Delavci so namreč lahko z dela odsotni zaradi bolezni, zmanjšana je 
njihova storilnost in učinkovitost, s čimer se povečuje tveganje za napake, pojavi se izčrpanost, 
težave pri usklajevanju dela in zasebnega življenja, lahko pa se pojavi trpinčenje in agresivno 




311 Eurofound, ILO, Working anytime, anywhere, 2017, str. 37. 





Z analizo nekaterih primerov fleksibilizacije delovnega časa, novih oblik dela in stalne 
dosegljivosti delavcev smo ugotovili, da je informacijska tehnologija pomembno vplivala na 
delovni čas, njegovo opredelitev ter razporejanje v okviru organizacije delovnega procesa. Ne 
samo da lahko delavec prek sredstev informacijske tehnologije delo, najsi bo v obliki tele-dela, 
dodatnega oz. nadomestnega dela ali množičnega dela, opravlja od doma, informacijska 
tehnologija je omogočila tudi, da je delavec kjerkoli in kadarkoli stalno dosegljiv in se pripravljen 
odzvati na delo. 
 
Ugotovili smo, da je koncept prožne varnosti, ki se je razvil kot odziv na spremembe na 
evropskem trgu dela, prispeval k pojavu fleksibilnih oblik urejanja delovnega časa, ki so v 
nacionalnih zakonodajah že vsebovana. Tako ZDR-1 kot ukrepe fleksibilizacije delovnega 
časa, s katerimi se delodajalec odziva in prilagaja na tehnološke, demografske in 
organizacijske spremembe, že ureja nadurno delo ter dopušča možnost neenakomerno 
razporejenega delovnega časa, glede obeh institutov pa je že razvita sodna praksa. Instituta 
gibljivega delovnega časa sicer ZDR-1 ne ureja, vendar pa se možnost določanja gibljivega 
delovnega časa pojavlja v kolektivnih pogodbah in aktih delodajalcev. Menimo, da taka 
ureditev gibljivega delovnega časa kot načina razporejanja delovnega časa s spremembo 
zakonodaje niti ni potrebna, saj spada v organizacijo dela, ki se lahko ureja tudi s kolektivnimi 
pogodbami ali pa na ravni posameznega delodajalca s sprejemom ustreznih aktov.  
 
Poleg koncepta prožne varnosti in razvoja fleksibilnosti delovnega časa je na organizacijo 
delovnega časa pomembno vplival tudi pojav novih oblik dela, ki se opravljajo s pomočjo 
informacijske tehnologije. Nove oblike dela so delavcem sicer zagotovile avtonomijo pri 
razporejanju delovnega časa, a so hkrati prinesle tudi veliko mero negotovosti, ne samo pri 
razporejanju delovnega časa, ampak tudi glede delovnopravnega varstva delavca. Ugotovili 
smo, da je delo na daljavo, kjer fizična prisotnost delavca na delovnem mestu ni potrebna, v 
slovenski delovnopravni zakonodaji celovito urejeno, saj sta delavec in delodajalec v delovnem 
razmerju, za delavca pa tako glede opredelitve delovnega časa, njegovega trajanja, trajanja 
maksimalnega dnevnega in tedenskega delovnega časa ter minimalnih počitkov v celoti velja 
ZDR-1.  
 
S težavo pri opredelitvi delovnega časa smo se srečali tako pri množičnem delu kot pri delu 
na poziv. Obe novi obliki dela, ki se bosta z nadaljnjim razvojem družbe in informacijske 
tehnologije glede na napovedi in trende še bolj razvijali, posegata v tradicionalne vzorce dela. 
Ni namreč nujno, da se opravljata na podlagi pogodbe o zaposlitvi, obstoj elementov 




množičnem delu ni v ospredju, saj delavec sprejme opravljanje določene naloge, za katero pa 
ni nujno določeno, v kolikšnem času se mora opraviti, niti ni nujno, da bo na koncu projekt 
delavca izbran in plačan. V nekaterih državah, tudi v Sloveniji, se sicer pojavljajo primeri, ko 
so množični delavci zaposleni na podlagi pogodb o zaposlitvi, posledično pa za njih veljajo 
določbe ZDR-1 v zvezi z razporejanjem delovnega časa, njegovim maksimalnim tedenskim 
trajanjem, odmori ter v zvezi z določanjem dnevnih in tedenskih počitkov. Težava z 
opredelitvijo delovnega časa se pojavi predvsem pri množičnih delavcih, ki delo opravljajo na 
podlagi pogodb civilnega prava, kjer so delavci plačani po projektu, delovni čas pa je tako 
postranskega pomena. Tudi pri delu na poziv je opredelitev delovnega časa močno odvisna 
od vrste pogodbe, ki jo z delodajalcem sklene delavec. Kot smo ugotovili, je pri delu na poziv 
bistven element pogodbe delavčeva stalna dosegljivost, razporeditev delovnega časa ter 
njegovo maksimalno dnevno in tedensko trajanje pa tako nepredvidljivo. Glede na to, da pri 
teh oblikah pogodbe v EU ne gre za tradicionalna delovna razmerja, za delavce praviloma 
določbe delovne zakonodaje glede zagotavljanja minimalnih pravic v zvezi z delovnim časom 
ne veljajo. 
 
Ugotovljeno je torej bilo, da se v Sloveniji ne množično delo ne delo na poziv še ne pojavljata 
oz. se pojavljata v obliki tradicionalnih delovnih razmerij. Glede na razvoj teh pogodbenih oblik 
v preostalih EU državah lahko tudi pri nas pričakujemo razmah teh dveh oblik dela, ki bi ju bilo 
nedvomno potrebno tudi zakonsko urediti. Čeprav lahko pri delu na poziv zasledimo elemente 
pogodbe s krajšim delovnim časom od polnega, določbe, ki jih zakon že predvideva, namreč 
verjetno ne bodo dovolj. Vendar pa je pri delu glavni element dela na poziv dejstvo, da delovni 
čas delavca ni določen rigidno, ampak fleksibilno, po potrebi delodajalca, zaradi česar se ta 
odloča za sklenitev take pogodbe o zaposlitvi. Na pojav novih oblik dela se je zaradi varstva 
delavcev pred pretirano fleksibilnostjo delodajalcev s predlogom Direktive o preglednih in 
predvidljivih delovnih pogojih v EU313 že odzvala Evropska komisija, ki v 7.–11. členu predlaga 
minimalne pravice delavcev, ki delo opravljajo »on demand«, vključno s pravico do predvidljivih 
delovnih pogojev (torej tudi vnaprej predvidenega delovnega časa). Predlog direktive je bil do 
konca junija 2019 potrjen tako s strani Evropskega parlamenta kot tudi s strani Sveta EU, 
Direktiva pa bo objavljena v Uradnem listu EU, s čimer se bo zakonodajni postopek zaključil. 
Države članice EU bodo morale direktivo v svoj pravni red prenesti do konca leta 2022.    
 
Informacijska tehnologija je na delovni čas vplivala tudi z vidika stalne dosegljivosti delavcev. 
Delavci so namreč preko nje dostopni kjerkoli in kadarkoli, pri čemer lahko z delom pričnejo v 
trenutku, ko so nanj pozvani, nenazadnje pa lahko delo opravljajo tudi brez poziva po 
končanem delovnem času doma. Delovni čas delavcev se tako daljša, kot so pokazale 
 





raziskave, pa so ure, ki jih delavci opravijo po poteku delovnega časa, pogosto neplačane. Z 
analizo teh delovnih ur smo pokazali, da trenutna zakonska ureditev delovnega časa zadošča 
za opredelitev in ustrezno plačilo teh ur, ki jih delavec opravi. Ločiti je namreč treba situacijo, 
ko je delavec k opravi dela po poteku delovnega časa pozvan s strani delodajalca, za kar bo 
tudi ustrezno plačan, ter situacijo, ko delavec delo opravlja na lastno pobudo. Kot smo že 
izpostavili, delavec s svojim prostim časom upravlja sam, zato delodajalec v primerih, ko se je 
delavec sam odločil za delo, ne more in ne sme biti kaznovan, saj mu je pravico do ustreznega 
počitka zagotovil.  
 
V zvezi z delom, ki ga delavec po koncu delovnika opravi po pozivu delodajalca, se nam 
postavlja vprašanje, ali se je delavec po koncu delovnega časa sploh dolžan odzvati na klice 
in pozive delodajalca. Menimo, da taka obveznost delavca, če ni posebej opredeljena v 
pogodbi o zaposlitvi (tudi v smislu stalne pripravljenosti) oz. če ne gre za primere, ko bi 
delodajalec odredil nadurno delo, ne obstaja. Kljub vsemu pa od delavca, ki je v delovnem 
razmerju vendarle šibkejša stranka, zato z vidika strahu pred morebitnimi negativnimi ukrepi 
delodajalca, ne moremo pričakovati, da se delavec na klice oz. pozive delodajalca ne bo 
odzval.  
 
Delavci so zaradi vse več dela preobremenjeni, posledično pa morajo delo, da bi zadostili 
potrebam in pričakovanjem delodajalca, opravljati od doma tudi po poteku delovnega časa. 
Tako bi moral delodajalec, če pri njem obstaja potreba po opravljanju večje količine dela, kot 
jo lahko opravijo delavci, ki so pri njem že zaposleni, to reševati z ustreznejšo organizacijo 
dela v okviru zakonskih možnosti ali pa z zaposlitvijo nove delovne sile, s  čimer bi zmanjšal 
obseg samega dela posameznega delavca. Povečati bi bilo potrebno nadzor inšpektorata, 
pristojnega za delo, nad kršitvami delodajalcev pri odrejanju nadurnega dela.  
 
Kot smo že izpostavil v osrednjem delu, se pri vštevanju stalne dosegljivosti v delovni čas 
pojavi tudi problem dejanskega uveljavljanja in dokazovanja opravljenih delovnih ur. Glede na 
raziskave, iz katerih izhaja, da gre pri stalni dosegljivosti delavcev za vedno bolj pereč problem, 
menimo, da bi bilo treba to urejati tudi z vidika evidentiranja delovnih ur. Obveznost 
delodajalca, da za delavca ves čas trajanja vodi evidenco izrabe delovnega časa, je v 
slovenskem pravnem redu že urejena v Zakonu o evidencah na področju dela in socialne 
varnosti314, ki je podrobnejše ne ureja. Zato tudi glede na novejšo sodno prakso SEU315 
menimo, da bi morala biti obveznost vodenja evidence izrabe delovnega časa določena 
 
314 Zakon o evidencah na področju dela in socialne varnosti (Uradni list RS, št. 40/06). 
315 C-55/18, Federación de Servicios de Comisiones Obreras (CCOO) proti Deutsche Bank SAE, z dne 14. maja 2019, kjer je 
sodišče presojalo dejansko uživanje pravice delavca do dnevnega in tedenskega počitka in ugotovilo, da brez sistema, ki 
omogoča evidentiranje dnevnega delovnega časa delavca, ni mogoče objektivno in zanesljivo določiti niti števila opravljenih 
delovnih ur in njihove časovne razporeditve niti števila nadur, države članice pa morajo delodajalcem naložiti obveznost 
vzpostavitve objektivnega, zanesljivega in dostopnega sistema evidentiranja delovnega časa delavca ter konkretna pravila za 




podrobneje in na način, ki bi delavcu omogočal evidentiranje oz. prijavo v sistem tudi po poteku 
polnega delovnega časa oz. pri delu doma.  
 
Stalna dosegljivost, ki se je pojavila z uporabo informacijske tehnologije pri delu, je vplivala 
tudi na zdravje delavcev. Ne samo da delavci poročajo o vse težjem usklajevanju zasebnega 
življenja z delom, saj se meje med njima brišejo, delavci postajajo vse bolj utrujeni, vse 
pogostejša je izčrpanost delavcev, nezanemarljivi niso niti vplivi na delavčevo splošno telesno 
pripravljenost. Stalna dosegljivost delavcev pa marsikje še ni pravno urejena. Kot smo 
ugotovili, so se nanjo že odzvali v nekaterih EU državah, kjer so uvedli t.i. pravico do izključitve 
delavcev po koncu delovnega časa. V Sloveniji pravica do izključitve oz. do odklopa še ni 
pravno urejena, vendar menimo, da bi jo bilo potrebno glede na naraščajoče trende uporabe 
informacijske tehnologije v službene namene ustrezno zakonsko urediti, vsaj z vidika 
zagotavljanja varnosti in zdravja pri delu. Glede na pojavne oblike pravice do odklopa v EU 
menimo, da bi bila za slovensko ureditev, ki delovna razmerja ureja s splošnim zakonom o 
delovnih razmerjih, v katerega posebnosti posameznih panog in poklicev niso zajeta, 
najprimernejša uvedba pravice do odklopa po vzoru francoske ureditve. V tem primeru je 
zakon določil obveznost delodajalcev po pogajanjih s sindikati, da sprejmejo ustrezne 
sporazume o izvajanju pravice do odklopa, pri čemer sankcija za delodajalce, ki obveznosti ne 
bodo izpolnili, ni določena. Po našem mnenju bi morala biti pravica do izključitve oz. do odklopa 
v slovenski ureditvi urejena tako, da bi ZDR-1 kot splošen zakon določal obveznost delodajalca 
pogajati se s sindikati glede ukrepov za razumno rabo digitalnih orodij, pri čemer bi za 
neizpolnitev te pravice določil sankcije. Dejanska vsebina pravice do odklopa pa bi bila po 
zgledu 2. odstavka 96. člena Kolektivne pogodbe za dejavnosti železniškega prometa 
podrobno določena v kolektivnih pogodbah ali splošnih aktih delodajalca. 
 
Trenutno veljavni pravni viri tako na mednarodni in evropski kot tudi na nacionalni ravni 
spremembam, ki so jih prinesle nove oblike dela ter informacijska tehnologija, še ne sledijo. 
Vendar se na evropski ravni že pojavljajo težnje po zagotovitvi minimalnih pravic delavcem, ki 
jih delovna zakonodaja ne ščiti, ker niso v tradicionalnem delovnem razmerju. Prav tako 
menimo, da sprememba zakonodaje v zvezi z vštevanjem dela, ki ga delavec od doma s 
pomočjo informacijske tehnologije opravi po končanem delovnem času, ni potrebna. Trenutno 
veljavna zakonodaja namreč skupaj s pravno argumentacijo sploh glede na prenormiranost na 
nekaterih pravnih področjih in dejstvo, da z zakonom vseh novih situacij, ki se pojavijo z 
razvojem družbe, za opredelitev delovnega časa povsem zadoščata. Menimo, da bo 
informacijska tehnologija v prihodnosti vse bolj vplivala ne samo na delovni čas, ampak tudi 
na delovna razmerja, temu pa se bo morala prilagoditi tako družba kot zakonodajalec, ki bo z 
morebitnimi spremembami zakonodaje pomembno vplival na pravice delavcev v temeljnih 




predstavljajo zgolj minimum pravic delavcev, pa bodo pri prilagajanju tem novim oblikam dela 
ter stalni dosegljivosti pomembno vlogo odigrali tudi delodajalci, ki bi morali ne glede na vrsto 
pogodbe, na podlagi katere delavec opravlja delo, težiti k sproščenim, spočitim zaposlenim, ki 
prispevajo k zagotavljanju produktivnosti in učinkovitosti ter varnosti in zdravju pri delu tudi v 
naraščajočem tehnološkem okolju316. Pri tem bi morali tudi v celoti izkoristiti že obstoječe 
zakonske rešitve fleksibilizacije dela in delovnega časa, ne nazadnje pa z zagnanostjo 
sodelovati tudi v kolektivnih pogajanjih.  
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ZDCOPMD. 
Zakon o državnem tožilstvu, Uradni list RS, št. 58/11, 21/12 – ZDU-1F, 47/12, 15/13 – ZODPol, 
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Zakon o zdravstveni dejavnosti, Uradni list RS, št. 23/05 – uradno prečiščeno besedilo, 15/08 
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